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ABSTRAK 
Nama : ERNAWATI 
NIM : 90200114026  
Judul Skripsi : Pengaruh Self Efficacy, Self Esteem, dan Lingkungan 
Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT. 
PLN (Persero) area Bulukumba. 
 
Perusahaan membutuhkan karyawan yang kompeten dan berkualitas. 
Karyawan merupakan aset terpenting yang harus mereka jaga dan kembangkan, 
oleh karena itu perusahaan dituntut untuk senantiasa mengoptimalkan kepuasan 
kerja para karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh self 
efficacy, self esteem dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan pada 
PT. PLN (Persero) area Bulukumba, baik secara simultan maupun parsial. 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif – asosiatif, Teknik 
pengambilan sampel dalam penelitian ini dilakukan secara probability sampling 
pada simple random sampling, sehingga diperoleh sampel sebanyak 90 responden. 
Data selanjutnya dianalisis dengan menggunakan metode kuantitatif yang 
menggunakan Uji validitas dan Reliabilitas, Uji Asumsi Klasik, Analisis regresi 
berganda, Koefisien korelasi, Koefisien determinasi, Uji F dan Uji t. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa self efficacy, self esteem, dan 
lingkungan kerja berpengaruh secara bersama-sama terhadap kepuasan kerja 
karyawan pada PT. PLN (Persero) area Bulukumba. Sedangkan, secara parsial self 
efficacy berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan, self esteem, dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. PLN (Persero) area Bulukumba. 
Korelasi atau hubungan antara self efficacy, self esteem, dan lingkungan kerja 
terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. PLN (Persero) area Bulukumba 
adalah kuat. Implikasi pada penelitian ini adalah self efficacy, self esteem, dan 
lingkungan kerja memiliki peranan yang sangat penting baik secara individual 
maupun secara bersama-sama dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan.  
 
 
 
 
 
 
Kata Kunci:  Self Efficacy, Self Esteem, Lingkungan Kerja, dan Kepuasan Kerja 
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BAB I  
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang Masalah 
Seiring perkembangan dunia bisnis, kebutuhan dalam perusahaan 
semakin kompleks. Perusahaan pada umumnya menginginkan adanya suatu 
sistem manajemen yang efektif dan efisien. Hal ini memungkinkan perusahaan 
dapat berubah dan menyesuaikan diri disetiap perubahan yang terjadi, sehingga 
perusahaan dapat tetap bertahan, dengan berorientasi kepada pencapaian tujuan 
perusahaan. Manajemen yang baik dapat terwujud dengan adanya sumber daya 
manusia yang dapat diandalkan perusahaan.1 
Kesadaran akan peran sumber daya manusia semakin tinggi. Peran 
sumber daya manusia telah diperhitungkan sebagai suatu aset yang bermanfaat 
jika dikelola dan dikembangkan secara maksimal. Sumber daya manusia dalam 
hal ini adalah karyawan yang merupakan salah satu aset terpenting bagi 
perusahaan. Peran karyawan bagi perusahaan tidak hanya dilihat dari hasil 
produktivitas kerja, tetapi juga dilihat dari kualitas kerja yang dihasilkan. 
Karyawan merupakan aset yang wajib dijaga oleh perusahaan. Oleh karena itu, 
perusahaan membutuhkan karyawan yang kompeten dan berkualitas.2 
                                                          
1
 Samuel Novian Kilapong, “Kepemimpinan Transformasional, Self efficacy, Self 
esteem Pengaruhnya Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT. Tropica Cocoprima Manado”, 
Jurnal Vol. 1 No. 4 (Manado: Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Sam Ratulangi 
Manado, 2013), h. 2. 
2
 Supriyadi, “Pengaruh Efikasi Diri dan Hubungan Interpersonal Terhadap Kepuasan 
Kerja Karyawan (PT. Aseli Dagadu Djokdja)”, Jurnal (Yogyakarta: Fakultas Ekonomi, 
Universitas Negeri Yogyakarta, 2016), h. 2. 
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Hampir semua perusahaan menganggap bahwa karyawan merupakan 
salah satu aset terpenting yang harus mereka jaga dan kembangkan. Perusahaan 
dituntut untuk senantiasa mengoptimalkan kepuasan kerja para karyawannya. 
Oleh karena itu, kepuasan kerja karyawan merupakan hal yang patut mendapat 
perhatian penting dari pihak perusahaan.3  
Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan hal yang bersifat individual. 
Setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda dengan 
sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Hal ini disebabkan karena adanya 
perbedaan masing-masing individu. Semakin banyak aspek-aspek dalam 
pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu tersebut, semakin tinggi 
kepuasan yang dirasakan, sebaliknya bila semakin sedikit aspek aspek dalam 
pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, maka makin rendah tingkat 
kepuasannya.4  
Menurut Saks (2002), kepuasan kerja karyawan dan sikap tentang 
kepuasan kerja dapat dinilai sebagai keseluruhan atau dalam hal kepuasan 
individu.5 Menurut Robbins sendiri kepuasan kerja adalah sikap umum 
terhadap pekerjaan seseorang, yang menunjukkan perbedaan antara jumlah 
                                                          
3
 Rian Salangka, Lucky Dotulong, “Pengaruh Self efficacy, Self esteem dan Lingkungan 
Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada PT. Pln (persero) Wilayah Suluttenggo”, 
Jurnal Vol. 3 No. 3 (Manado: Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Sam Ratulangi, 
2015), h. 2. 
4
 Siti Fathonah, Ida Utami, “Pengaruh Kompensasi, Pengembangan Karir, Lingkungan 
Kerja Dan Komitmen Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Sekretariat Daerah 
Kabupaten Karanganyar Dengan Keyakinan Diri (Self efficacy) Sebagai Variabel Pemoderasi”, 
Jurnal (Surakarta: Stie Aub Surakarta, 2010), h. 4. 
5
 Ni Made Sintya Dewi, I Gede Adnyana Sudibya, “Pengaruh Efikasi Diri Terhadap 
Organizational Citizenship Behavior dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi”, 
Jurnal Vol. 5 No. 11 (Bali: Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Udayana, 2016), h. 6. 
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penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya 
mereka terima.6  
Teori mengenai kepuasan kerja yaitu Teori keseimbangan (Equity 
Theory). Menurut teori ini, puas atau tidaknya pegawai merupakan hasil dari 
perbandingan yang mereka lakukan antara input –outcome dirinya dengan 
perbandingan input-outcome pegawai lain. Jadi, apabila perbandingan tersebut 
dirasakan seimbang maka pegawai tersebut akan merasa puas. Sebaliknya, 
apabila tidak seimbang maka dapat menyebabkan ketidakpuasan.7 
Banyak faktor yang dapat memengaruhi kepuasan kerja karyawan. 
Beberapa diantaranya yaitu self efficacy, self esteem, dan lingkungan kerja. Self 
efficacy dan self esteem dan lingkungan kerja yang dimiliki karyawan perlu 
diperhatikan. Hal ini dimaksudkan agar karyawan dapat memeroleh kepuasan 
kerja di dalam perusahaan tempat mereka bekerja. 
Self efficacy atau efikasi diri merupakan masalah kemampuan yang 
dirasakan individu untuk mengatasi situasi khusus sehubungan dengan 
penilaian atas kemampuan untuk melakukan satu tindakan yang ada 
hubungannya dengan tugas khusus atau situasi tertentu. Hal ini sejalan dengan 
pernyataan Bandura, mengenai efikasi diri, menurut Bandura efikasi diri adalah 
kepercayaan dalam kemampuan yang dalam melaksanakan suatu tindakan dan 
                                                          
6
 Wibowo, Manajemen Kinerja,  Ed. Revisi IV (Cet. IV; Jakarta: Rajawali Pers, 2014), 
h. 413. 
7
 Lijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber Daya Manusia (Cet. I; Jakarta:Bumi 
Aksara, 2016), h. 305. 
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itu memengaruhi pilihan pola pikir perilaku seseorang, motivasi, ketekunan 
dan fasilitatif.8  
Bandura, mengemukakan teori efikasi diri (self efficacy) merupakan 
komponen kunci dalam Teori Sosial Kognitif atau Teori Pembelajaran Sosial 
yang merujuk kepada keyakinan bahwa seseorang mampu mengerjakan suatu 
tugas dan memotivasi dirinya dalam rangka mencapai hasil yang individu 
diinginkan.9  
Karyawan dituntut untuk dapat lebih menguasai dan melaksanakan tugas 
yang lebih menantang dan memiliki rasa komitmen yang kuat untuk 
kepentingan perusahaan dan terwujudnya tujuan yang dicapai bersama. 
Keyakinan diri dan kompetensi yang dimiliki karyawan dalam menjalankan 
tugas dan pekerjaan akan menentukan kinerja dari karyawan. Seperti penelitian 
yang dilakukan Supriyadi (2015) dengan hasil yang menunjukkan bahwa 
terdapat pengaruh negatif dan signifikan antara efikasi diri terhadap kepuasan 
kerja karyawan garda depan PT. Aseli Dagadu Djokdja. Sedangkan penelitian 
yang dilakukan Putri dan Wibawa (2016) dengan hasil yang menunjukkan 
bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara efikasi diri terhadap 
kepuasan kerja karyawan bagian perlengkapan sekretariat Kabupaten 
Klungkung. 
                                                          
8
 Trisna Kiki Wijayanti, Dwiarko Nugrohoseno, “Pengaruh Dukungan Otonomi dan 
Efikasi Diri Terhadap Kepuasan Melalui Komitmen Organisasi”, Jurnal Vol. 1 No. 4 
(Surabaya: Fakultas Ekonomi, Universitas Negeri Surabaya, 2013), h. 4. 
 
9
 Ayu ngr. Dinni saraswathi, dkk, “Pengaruh Efikasi Diri Terhadap Kinerja dengan 
Dukungan Organisasional Sebagai Pemoderasi”, Jurnal (Bali: Fakultas Ekonomi dan Bisnis 
Universitas Udayana, 2017), h. 5. 
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Self esteem juga merupakan faktor yang mendukung terwujudnya 
kepuasan kerja karyawan, karena Self esteem merupakan suatu keyakinan nilai 
diri sendiri berdasarkan evaluasi diri secara keseluruhan, Slavin E Robert 
menyatakan self esteem adalah nilai-nilai yang ada pada diri, kemampuan dan 
perilaku, artinya seseorang cenderung memandang diri mereka sendiri sebagai 
orang yang penting, berharga, berpengaruh dan berarti.10 Dengan demikian 
dapat disimpulkan bahwa self esteem merupakan keyakinan seseorang untuk 
menilai diri sendiri sehingga karyawan merasa dihargai dalam perusahaan. 
Hasil penelitian yang dilakukan Samuel Novian Kilapong (2013) menunjukkan 
Self esteem berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. 
Tropica Cocoprima Manado. 
Lingkungan kerja juga sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja 
karyawan dengan memberikan lingkungan kerja yang nyaman, aman, dan 
menyenangkan bagi karyawan maka karyawan akan merasa puas dengan 
pekerjaanya. Menurut Budianto, lingkungan mempunyai pengaruh yang tinggi 
terhadap perilaku seseorang. Kondisi lingkungan yang baik akan membawa 
dampak yang baik terhadap individu, demikian juga bila kondisi lingkungan 
buruk maka akan buruk pula dampaknya terhadap individu.11 Hasil penelitian 
Siti Fathonah dan Ida Utami (2010) yang menunjukkan bahwa Lingkungan 
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai 
                                                          
10
 Rian Salangka, Lucky Dotulong, “Pengaruh Self efficacy, Self esteem dan Lingkungan 
Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada PT. Pln (persero) Wilayah Suluttenggo”, 
Jurnal Vol. 3 No. 3 (Manado: Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Sam Ratulangi, 
2015), h. 3. 
11
 Tri Susilo, “Analisis Pengaruh Faktor Lingkungan Fisik dan Non Fisik Terhadap 
Stress Kerja pada PT. Indo Bali”, Jurnal (Jatim: Teknik Industri FTI-UPN”Veteran” Jatim, 
2014), h. 2. 
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Sekretariat Daerah Kabupaten Karanganyar. Sedangkan penelitian yang 
dilakukan I Gde Adnyana Sudibya, Dkk (2012) dengan hasil yang 
menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap 
kepuasan kerja di lingkungan Kantor Dinas Pekerjaan Umum Provinsi Bali. 
Penelitian difokuskan pada karyawan PT. PLN (Persero), PT. PLN 
(Persero) merupakan perusahaan yang bergerak dibidang jasa atau pelayanan 
masyarakat, PT. PLN (Persero) di Indonesia sangatlah besar, mengingat PT. 
PLN (Persero) adalah satu-satunya BUMN yang bertugas untuk mengurus 
semua aspek kelistrikan di Indonesia, seperti misi PT. PLN (Persero) yaitu: (1) 
Menjalankan bisnis kelistrikan dan bidang usaha lain yang terkait berorientasi 
kepada kepuasan pelanggan, anggota perusahaan dan pemegang saham, (2) 
Menjadikan tenaga listrik sebagai media untuk meningkatkan kualitas 
kehidupan masyarakat, (3) Mengupayakan agar tenaga listrik menjadi 
pendorong kegiatan ekonomi dan (4) Menjalankan kegiatan usaha yang 
berwawasan lingkungan.12 
Salah satu cabang perusahaan PT. PLN (Persero) yang menjadi 
ketertarikan peneliti adalah PT. PLN (Persero) area Bulukumba, berdasarkan 
hasil observasi awal yang telah dilakukan, diketahui bahwa terdapat kepuasan 
kerja karyawan rendah, yaitu kurang optimalnya kerja karyawan, dapat dilihat 
dari penerimaan imbalan yang dirasa kurang dalam memenuhi kebutuhan 
karyawan. Hal ini juga bisa dilihat dari pekerjaan itu sendiri, dimana beberapa  
karyawan merasa kurang yakin dengan kemampuannya sendiri dalam 
                                                          
12
 https://www.mudahkerja.com/jobseeker/perusahaan-detail/70/pt-pln-persero, diakses 
pada kamis, 16/08/2018, 02:25. 
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menyelesaikan setiap tugas yang diberikan (self efficacy). Kemudian dari self 
esteem karyawan, mereka kurang percaya diri mengenai kemampuan yang 
dimiliki dalam suatu perusahaan dan merasa rendah diri dalam perusahaan (self 
esteem) hal ini terbentuk karena keadaan dan bagaimana orang lain 
memperlakukan mereka, seperti atasan yang kurang memuji hasil kerja 
karyawan. Selanjutnya lingkungan kerja para karyawan itu sendiri, hal ini 
dilihat dari fasilitas karyawan yang belum lengkap dan belum sesuai dengan 
keinginan karyawan sehingga kurang menunjang pekerjaan mereka, serta 
hubungan antar sesama karyawan yang belum terjalin dengan baik. 
Berdasarkan latar belakang yang diuraikan, maka penulis tertarik untuk 
melakukan penelitian dan menjadikan fenomena tersebut sebagai topik 
penelitian dengan judul “Pengaruh Self efficacy, Self esteem dan 
Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada PT. PLN 
(persero) Area Bulukumba”.  
 
B. Rumusan Masalah 
Dari latar belakang yang dipaparkan di atas, dapat dirumuskan 
permasalahan dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Apakah self efficacy, self esteem dan lingkungan kerja secara simultan 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. PLN (Persero) 
area Bulukumba? 
2. Apakah self efficacy berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada 
PT. PLN (Persero) area Bulukumba? 
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3. Apakah self esteem berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada 
PT. PLN (Persero) area Bulukumba? 
4. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan 
pada PT. PLN (Persero) area Bulukumba? 
C. Hipotesis 
Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah diatas, maka hipotesis 
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Self efficacy, Self esteem dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan 
Kerja 
       Beberapa teori mengenai kepuasan kerja yaitu, two-factor theory (teori 
dua faktor) merupakan teori kepuasan kerja yang menganjurkan bahwa 
satisfaction  (kepuasan) dan dissatisfaction (ketidakpuasan) merupakan  
bagian dari kelompok variabel yang berbeda, yaitu motivators dan hygiene 
factors. 
Pada teori ini, ketidakpuasan dihubungkan dengan kondisi di sekitar 
pekerjaan (seperti kondisi kerja, pengupahan, keamanan, kualitas, 
pengawasan, dan hubungan dengan orang lain), dan bukannya dengan 
pekerjaan itu sendiri. Karena faktor ini mencegah reaksi negatif, 
dinamakan sebagai hygiene atau maintenance factors. 
Sebaliknya, kepuasan ditarik dari faktor yang terkait dengan pekerjaan 
itu sendiri atau hasil langsung daripadanya, seperti sifat pekerjaan, prestasi 
dalam pekerjaan, peluang promosi dan kesempatan untuk pengembangan 
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diri dan pengakuan. Karena faktor ini berkaitan dengan tingkat kepuasan 
kerja tinggi, dinamakan motivators.13 
Teori lainnya adalah, teori pandangan kelompok (Social Reference 
Group Theory). Menurut teori ini, kepuasan kerja pegawai bukanlah 
bergantung pada pemenuhan kebutuhan saja, melainkan juga bergantung 
pada pendapat kelompok yang oleh para pegawai dianggap sebagai 
kelompok rujukan. Kelompok rujukan tersebut oleh pegawai dijadikan 
tolak ukur untuk menilai dirinya maupun lingkungannya. Jadi, para 
pegawai akan merasa puas jika hasil kerjanya sesuai dengan minat dan 
kebutuhan yang diharapkan oleh kelompok rujukan.14 
Penelitian terdahulu yang berjudul, ”Pengaruh Self efficacy, Self 
esteem dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada 
PT. PLN (Persero) Wilayah Suluttenggo” oleh Rian Salangka dan Lucky 
Dotulong dengan hasil bahwa, Self efficacy, self esteem dan lingkungan 
kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 
kerja karyawan pada PT. PLN (Persero) wilayah suluttenggo.15 
H1: Diduga self efficacy, self esteem dan lingkungan kerja secara 
simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan pada PT. PLN (Persero) Area Bulukumba 
                                                          
13
 Wibowo, Manajemen Kinerja,  Ed. Revisi IV (Cet. IV; Jakarta: Rajawali Pers, 2014), 
h. 413. 
14
 Lijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber Daya Manusia (Cet. I; Jakarta:Bumi 
Aksara, 2016), h. 305 
15
 Rian Salangka, Lucky Dotulong, “Pengaruh Self efficacy, Self esteem dan Lingkungan 
Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada PT. Pln (persero) Wilayah Suluttenggo”, 
Jurnal Vol. 3 No. 3 (Manado: Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Sam Ratulangi, 
2015), h. 10. 
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2. Self efficacy Terhadap Kepuasan Kerja 
Efikasi diri (self-efficacy) pertama kali dikemukakan oleh Bandura 
dari teori kognitif sosial. Teori ini memandang pembelajaran sosial sebagai 
penguasaan pengetahuan melalui proses kognitif informasi yang 
diterima.16 
Bandura mengemukakan teori efikasi diri (self-efficacy) merupakan 
komponen kunci dalam Teori Sosial Kognitif atau Teori Pembelajaran 
Sosial yang merujuk kepada keyakinan bahwa seseorang mampu 
mengerjakan suatu tugas dan memotivasi dirinya dalam rangka mencapai 
hasil yang diinginkan.17  
Self efficacy menurut Bandura dapat ditumbuhkan dan dipelajari 
melalui 4 sumber yaitu kinerja atau pengalaman masa lalu, model perilaku 
(mengamati orang lain yang melakukan tindakan yang sama), persuasi dari 
orang lain dan keadaan psikologis dan emosional.18 
Penelitian terdahulu mengenai self efficacy yaitu, ”Pengaruh Self 
efficacy  dan Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Bagian 
Perlengkapan Sekretariat Kabupaten Klungkung” oleh Putu Eka Viska 
Putri dan I Made Artha Wibawa dengan hasil penelitian bahwa, self 
efficacy  dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
                                                          
16
 Ernawati, “Pengaruh Kompetensi, Kecerdasan Emosional dan Efikasi Diri Terhadap 
Kenyamanan Pimpinan dalam Melakukan Penilaian Kinerja Karyawan”, Jurnal Vol. 10 No. 1 
(Surakarta: Fakultas Ekonomi Universitas Slamet Riyadi Surakarta, 2010), h. 4. 
 
17
 Ayu ngr. Dinni saraswathi, dkk, “Pengaruh Efikasi Diri Terhadap Kinerja dengan 
Dukungan Organisasional Sebagai Pemoderasi”, Jurnal (Bali: Fakultas Ekonomi dan Bisnis 
Universitas Udayana, 2017), h. 5. 
18
 Yeti Indrawati, “Pengaruh Self esteem, Self efficacy, dan Kepuasan Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan (Studi Kasus Perawat RS Siloam Manado)”, Jurnal Vol. 2, No. 4 (Manado: 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Sam Ratulangi, 2014), h. 6.  
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kepuasan kerja pegawai bagian perlengkapan sekretariat Kabupaten 
klungkung.19 
H2: Diduga self efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan pada PT. PLN (Persero) Area Bulukumba 
3. Self esteem Terhadap Kepuasan Kerja 
       Self esteem merupakan penilaian seseorang terhadap dirinya sendiri, 
baik berupa penilaian negatif maupun penilaian positif yang akhirnya 
menghasilkan perasaan yang membawa kepercayaan diri dalam menjalani 
kehidupan. Menurut Kreitner dan Kinicki self esteem  adalah suatu 
keyakinan nilai diri sendiri berdasarkan evaluasi diri secara keseluruhan. 
Dengan adanya self esteem dapat meningkatkan nilai-nilai optimis dalam 
diri kita dan membawa dampak akan perkembangan yang positif dalam 
kehidupan.20 
Menurut Branden Self esteem terdiri dari kepercayaan mengenai 
kemampuan individu untuk berpikir dan menghadapi tantangan dasar dari 
kehidupan, serta kepercayaan dirinya untuk bisa bahagia, merasa berjasa, 
dan tentunya berguna bagi masyarakat dan lingkungan.21 
Penelitian terdahulu mengenai self esteem yaitu, “Kepemimpinan 
Transformasional, Self efficacy, Self esteem Pengaruhnya Terhadap 
                                                          
19
  Putu Eka Viska Putri  dan I made Artha Wibawa, “Pengaruh Self efficacy dan 
Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Bagian Perlengkapan Sekretariat 
Kabupaten Klungkung”, Jurnal Vol. 5 No. 11 (Bali: Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas 
Udayana, 2016), h. 1. 
20
 Veronika Prasetya, dkk, ”Peran Kepuasan Kerja, Self esteem, Self efficacy Terhadap 
Kinerja Individual”, Jurnal Vol. 1 No. 1 (Surabaya: Fakultas Ekonomi, Universitas Katolik 
Widya Mandala Madiun, 2013), h. 2. 
21
 Riris Setyarini & Nuryati Atamimi, “Self esteem dan Makna Hidup pada Pensiunan 
Pegawai Negeri Sipil (PNS)”, Jurnal Vol. 38, No.2  (Yogyakarta: Fakultas Psikologi 
Universitas Gadjah Mada, 2011), h. 9. 
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Kepuasan Kerja Karyawan PT. Tropica Cocoprima Manado” oleh Samuel 
Novian Kilapong dengan hasil penelitian bahwa, kepemimpinan 
transformasional, self efficacy, self esteem berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan pada PT. Tropica Cocoprima Manado.22 
H3: Diduga self esteem berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan pada PT. PLN (Persero) Area Bulukumba 
 
4. Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 
       Teori yang berkaitan dengan lingkungan kerja yaitu, Two-Factor 
Theory. Pada teori ini, ketidakpuasan dihubungkan dengan kondisi di 
sekitar pekerjaan (seperti kondisi kerja, pengupahan, keamanan, kualitas, 
pengawasan, dan hubungan dengan orang lain), dan bukannya dengan 
pekerjaan itu sendiri. Karena faktor ini mencegah reaksi negatif, 
dinamakan sebagai hygiene atau maintenance factors.23 
Lingkungan kerja merupakan keadaaan disekitar para pekerja yang 
bersifat fisik dan nonfisik yang akan berpengaruh pada hasil kerja. 
Sedangkan menurut ahli, sebagai berikut, menurut Nitisemito lingkungan 
kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar pekerja, yang dapat 
memengaruhi seorang pekerja dalam menjalankan tugas-tugas yang 
                                                          
22
 Samuel Novian Kilapong, “Kepemimpinan Transformasional, Self efficacy, Self 
esteem Pengaruhnya Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT. Tropica Cocoprima Manado”, 
Jurnal Vol. 1 No. 4 (Manado: Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Sam Ratulangi 
Manado, 2013), h. 9. 
23
 Wibowo, Manajemen Kinerja,  Ed. Revisi IV (Cet. IV; Jakarta: Rajawali Pers, 2014), h. 
413.  
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diberikan.24 Jadi dapat disimpulkan bahwa seseorang akan merasa puas 
dengan pekerjaannya apabila lingkungan kerja mereka kondusif. 
Penelitian terdahulu mengenai lingkungan kerja yaitu, “Pengaruh 
Lingkungan Kerja Karyawan (Studi pada Karyawan PT. Telekomunikasi 
Indonesia Tbk. Kandatel Malang”, oleh Mukti Wibowo, dkk dengan hasil 
penelitian bahwa, lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non-fisik 
secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan.25 
H4: Diduga lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. PLN (Persero) Area 
Bulukumba 
 
D. Definisi Operasional Variabel 
Defenisi operasional merupakan bagian yang mendefenisikan sebuah 
konsep/ variabel agar dapat diukur, dengan cara melihat pada dimensi 
(indikator) dari suatu konsep/ variabel.26 
Dalam penelitian ini, adapun variabel yang digunakan yaitu sebagai 
berikut: 
1. Variabel  Dependen (Y) 
Dalam penelitian ini, yang menjadi variabel dependen adalah 
kepuasan kerja (Y). Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang 
                                                          
24
 Mukti Wibowo, dkk, “Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 
Karyawan", Jurnal Vol. 16, No. 1 (Malang: Fakultas Ilmu Administrasi, Universitas 
Brawijaya, 2014), h. 3. 
25
 Mukti Wibowo, dkk, “Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 
Karyawan", h. 1. 
26
 Juliansyah Noor, Metodologi Penelitian, (Jakarta: Kencana, 2011), H. 97. 
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menyenangkan atau tidak menyenangkan para karyawan dalam bekerja 
dan memandang pekerjaannya pada PT. PLN (Persero) area 
Bulukumba.  
2. Variabel Independen 
Dalam penelitian ini, yang menjadi variabel independen adalah self 
efficacy (X1), self esteem (X2) dan lingkungan kerja (X3) pada PT. PLN 
(Persero) area Bulukumba. 
a. Self efficacy (X1) 
Self-efficacy (X1) merupakan tingkat keyakinan atau 
kepercayaan seseorang terhadap kekuatan diri (percaya diri) dalam 
mengerjakan dan menjalankan suatu tugas atau pekerjaan tertentu 
pada PT. PLN (Persero) area Bulukumba. 
b. Self esteem (X2) 
Self esteem (X2) adalah suatu keyakinan nilai diri sendiri 
berdasarkan evaluasi diri secara keseluruhan yang akhirnya 
menghasilkan perasaaan yang membawa keyakinan atau 
kepercayaan diri bahwa karyawan merasa dibutuhkan dan dihargai 
dalam perusahaan pada PT. PLN (Persero) area Bulukumba. 
c. Lingkungan Kerja (X3) 
Lingkungan kerja (X3) merupakan keseluruhan alat perkakas 
dan bahan yang dihadapi di lingkungan sekitar dimana seseorang 
bekerja baik bersifat fisik maupun nonfisik yang dapat 
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memengaruhi kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) area 
Bulukumba. 
 
E. Kajian Pustaka 
Adapun beberapa penelitian terdahulu yang dijadikan rujukan dalam 
penelitian ini yaitu: 
  Tabel 1.1 
Penelitian Terdahulu 
NAMA 
PENELITI 
JUDUL 
PENELITI 
METODE 
ANALISIS HASIL PENELITIAN 
Rian 
Salangka 
dan Lucky 
Dotulong 
(2015) 
 
Pengaruh Self 
efficacy, Self 
esteem dan 
Lingkungan 
Kerja Karyawan 
Pada PT. PLN 
(Persero) 
wilayah 
suluttenggo. 
Analisis 
Regresi 
Berganda 
1. Self efficacy, self esteem dan 
lingkungan kerja secara 
simultan berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan pada 
PT. PLN (Persero) wilayah 
suluttenggo. 
2. Self efficacy secara parsial 
berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kepuasan 
kerja karyawan pada PT. PLN 
(Persero) wilayah suluttenggo. 
3. Self esteem secara parsial 
berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kepuasan 
kerja karyawan pada PT. PLN 
(Persero) wilayah suluttenggo. 
4. Lingkungan kerja secara 
parsial berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kepuasan 
kerja karyawan pada PT. PLN 
(Persero) wilayah suluttenggo. 
Supriyadi 
(2015) 
Pengaruh 
Efikasi Diri dan 
Hubungan 
Interpersonal 
Terhadap 
Kepuasan Kerja 
Karyawan 
Regresi 
Linier 
Berganda 
1. Terdapat pengaruh negatif dan 
signifikan antara efikasi diri 
terhadap kepuasan kerja 
karyawan garda depan PT. 
Aseli Dagadu Djokdja. 
2. Terdapat pengaruh positif dan 
signifikan antara hubungan 
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Garda Depan 
PT. Aseli 
Dagadu djokdja 
interpersonal terhadap 
kepuasan kerja karyawan garda 
depan PT. Aseli Dagadu  
Djokdja. 
3. Pengaruh efikasi diri dan 
hubungan interpersonal 
terhadap kepuasan kerja garda 
depan PT. Aseli Dagadu 
Djokdja diterima secara 
parsial. 
Samuel 
Novian 
Kilapong 
(2013) 
Kepemimpinan 
Transformasion
al, Self efficacy, 
Self esteem 
Pengaruhnya 
Terhadap 
Kepuasan Kerja 
Karyawan 
PT.Tropica 
Cocoprima 
Manado 
Analisis 
Regresi 
Berganda 
1. Kepemimpinan 
transformasional, self efficacy, 
self esteem berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan 
kerja karyawan pada PT. 
Tropica Cocoprima Manado. 
2. Kepemimpinan 
transformasional tidak 
berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja karyawan pada 
PT. Tropica Cocoprima 
Manado 
3. Self efficacy tidak berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja 
karyawan pada PT. Tropica 
Cocoprima Manado. 
4. Self esteem berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan 
kerja karyawan pada PT. 
Tropica Cocoprima Manado. 
 
F. Tujuan dan Manfaat Penelitian 
1. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah yang telah dikemukakan di atas, tujuan 
penelitian ini adalah untuk mengetahui: 
a. Pengaruh self efficacy, self esteem dan lingkungan kerja secara simultan 
terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. PLN (Persero) area 
Bulukumba 
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b. Pengaruh self efficacy terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. PLN 
(Persero) area Bulukumba 
c. Pengaruh self esteem terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. PLN 
(Persero) area Bulukumba 
d. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. 
PLN (Persero) area Bulukumba. 
 
2. Manfaat Penelitian 
a. Bagi akademisi 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat untuk 
memperdalam dan mengaplikasikan teori yang sudah diperoleh. Serta 
menjadi referensi dan memberikan masukan untuk penelitian 
selanjutnya. 
b. Bagi perusahaan 
Peneltian ini diharapkan menjadi bahan pertimbangan serta dapat 
memberikan informasi untuk PT. PLN (Persero) area Bulukumba  
terkait dengan kepuasan kerja karyawannya. 
c. Bagi pembaca pada umumnya 
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi dan memberikan 
gambaran umum terkait hal-hal yang memengaruhi kepuasan kerja 
karyawan yaitu, self efficacy, self esteem dan lingkungan kerja. 
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G. Sistematika Penulisan 
Penulisan skripsi ini terdiri atas 5 bab, dengan sistematika sebagai berikut: 
BAB I PENDAHULUAN 
Dalam bab ini diuraikan tentang latar belakang masalah, rumusan masalah, 
hipotesis, penelitian terdahulu, definisi operasional variabel, tujuan dan 
manfaat penelitian serta sistematika penulisan. 
BAB II TINJAUAN PUSTAKA 
Dalam bab ini diuraikan landasan teori yang nantinya menjadi rujukan 
untuk memperkuat penelitian dalam analisis hasil-hasil penelitian serta 
kerangka pemikiran penelitian.  
BAB III METODE PENELITIAN 
Dalam bab ini diuraikan tentang jenis dan lokasi penelitian, pendekatan 
penelitian, jenis dan sumber data, populasi dan sampel, metode pengumpulan 
data, instrumen penelitian, validasi dan reliabilitas instrumen, dan teknik 
analisis data. 
BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN 
Dalam bab ini diuraikan tentang gambaran umum perusahaan, hasil 
pengolahan data dan pembahasan hasil penelitian. 
BAB V KESIMPULAN DAN SARAN 
Dalam bab ini diuraikan tentang kesimpulan dan saran penelitian.  
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BAB II 
TINJAUAN TEORITIS 
A. Grand Theory 
Two-factor Theory 
Teori dua faktor dikembangkan oleh Frederick Hezberg. Frederick 
Hezberg menggunakan teori abraham maslow sebagai acuannya. Teori dua 
faktor merupakan teori kepuasan kerja yang menganjurkan bahwa satisfaction  
(kepuasan) dan dissatisfaction (ketidakpuasan) merupakan  bagian dari 
kelompok variabel yang berbeda, yaitu motivators dan hygiene factors. 
Pada umumnya orang mengharapkan bahwa faktor tertentu memberikan 
kepuasan apabila tersedia dan menimbulkan ketidakpuasan apabila tidak ada. 
Pada teori ini, ketidakpuasan dihubungkan dengan kondisi di sekitar pekerjaan 
(seperti kondisi kerja, pengupahan, keamanan, kualitas, pengawasan, dan 
hubungan dengan orang lain), dan bukannya dengan pekerjaan itu sendiri. 
Karena faktor ini mencegah reaksi negatif, dinamakan sebagai hygiene atau 
maintenance factors. 
Sebaliknya, kepuasan ditarik dari faktor yang terkait dengan pekerjaan itu 
sendiri atau hasil langsung daripadanya, seperti sifat pekerjaan, prestasi dalam 
pekerjaan, peluang promosi dan kesempatan untuk pengembangan diri dan 
pengakuan. Karena faktor ini berkaitan dengan tingkat kepuasan kerja tinggi, 
dinamakan motivators. 1 
 
                                                          
1
 Wibowo, Manajemen Kinerja,  Ed. Revisi IV (Cet. IV; Jakarta: Rajawali Pers, 2014), 
h. 413. 
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B. Self efficacy 
1. Pengertian Self efficacy 
Self efficacy merupakan suatu bentuk kepercayaan yang dimiliki 
seseorang terhadap kapabilitas masing-masing untuk meningkatkan 
prestasi kerjanya. Self efficacy dapat berupa bagaimana perasaan 
seseorang, cara berpikir, motivasi diri, dan keinginan memiliki terhadap 
sesuatu.2 
Self efficacy atau efikasi diri diperkenalkan pertama kali oleh Bandura 
yang menyajikan satu aspek pokok dari teori kognitif sosial. Bandura 
mendefinisikan self efficacy sebagai keyakinan seseorang akan 
kemampuan mereka untuk melakukan suatu pekerjaan pada tingkat kinerja 
tertentu atau untuk mencapai suatu hasil yang diharapkan sehingga akan 
memengaruhi situasi yang memengaruhi kehidupan mereka. Bandura 
menekankan bahwa self efficacy atau efikasi diri juga memainkan peranan 
vital dalam menentukan kinerja seseorang seperti aspirasi tujuan, insentif 
hasil, dan kesempatan yang dirasakan terhadap suatu tugas yang 
diberikan.3 
                                                          
2
 Amir Subagyo, “Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Self efficacy Terhadap Komitmen 
Organisasional Dosen Politeknik Negeri Semarang”, Jurnal Vol. 1 No. 1 (Semarang: Politeknik 
Negeri Semarang, 2014), h. 2. 
3
 Martha Oktavia dan Sri Suryoko, “Pengaruh Self-Efficacy dan Locus Of Control 
Terhadap Kinerja Karyawan Divisi Redaksi PT. Semarang Intermedia Pers”, Jurnal 
(Semarang: PT. Semarang Intermedia pers), h. 4. 
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Menurut Chasanah, efikasi diri adalah sebuah keyakinan tentang 
probabilitas bahwa seseorang dapat melaksanakan dengan sukses beberapa 
tindakan, tantangan dan mencapai beberapa hasil di masa depan.4 
Berdasarkan pernyataan tersebut, maka efikasi diri adalah perasaan 
yakin atas kemampuan diri sendiri dalam membuat suatu tindakan. Hal ini 
menunjukkan bahwa individu dapat merasakan kebebasan dalam kegiatan 
favoritnya dan bertanggungjawab atas tindakannya, kehangatan dan 
kesopanan dalam membangun komunikasi dengan orang lain. Selain itu, 
individu mampu menerima dan menghargai orang lain, memiliki dorongan 
untuk berhasil dan mampu memahami kelebihan dan kekurangan, 
sehingga dapat mengatasi masalah tersebut. 
Definisi tersebut, menunjukkan bahwa efikasi diri adalah sifat 
subjektif dari persepsi, efikasi diri tidak selalu menunjukkan kemampuan 
yang tepat, namun terkait dengan keyakinan diri akan kemampuan 
individu menghadapi banyak masalah, melakukan pekerjaan dan 
mengatasinya.  
Selain itu, terdapat komponen efikasi diri yang dikemukakan oleh 
Bandura yang dapat menjadi dasar dalam menentukan keberhasilan 
metode pengukuran, yaitu: 
a. Tingkat kesulitan tugas (magnitude), individu akan memilih pekerjaan 
berdasarkan kemampuan untuk melakukan pekerjaan itu. Individu 
akan mampu melakukan pekerjaan yang bisa dilakukan dan individu 
                                                          
4
 Trisna Kiki Wijayanti, Dwiarko Nugrohoseno, “Pengaruh Dukungan Otonomi dan 
Efikasi Diri Terhadap Kepuasan Melalui Komitmen Organisasi”, Jurnal Vol. 1 No. 4 
(Surabaya: Fakultas Ekonomi, Universitas Negeri Surabaya,  2013), h. 4.  
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dianggap akan mengendap-endap keluar dari batas kemampuan yang 
dirasakan. 
b. Kekuatan keyakinan (strength), yang berkorelasi dengan kekuatan 
keyakinan individu akan kemampuannya. Keberadaan individu 
memiliki harapan yang kuat, akan mendorong individu memiliki 
keinginan yang kuat untuk mencapainya, meskipun pengalaman masih 
kurang. 
c. Generalisasi, yang berkorelasi dengan perilaku lapangan, individu 
merasa yakin kemampuannya. Hal ini terjadi pada kepercayaan 
individu dalam kemampuan kegiatan tertentu dan situasi di bidang 
ketenagakerjaan atau banyak situasi dan beragam.5 
2. Teori Efikasi Diri 
Bandura mengemukakan teori efikasi diri (self efficacy) merupakan 
komponen kunci dalam Teori Sosial Kognitif atau Teori Pembelajaran 
Sosial yang merujuk kepada keyakinan bahwa seseorang mampu 
mengerjakan suatu tugas dan memotivasi dirinya dalam rangka mencapai 
hasil yang diinginkan.6  
Dalam teori sosial kognitif, rendahnya efikasi diri akan menyebabkan 
meningkatnya kecemasan dan perilaku menghindar. Individu akan 
menghindari aktivitas-aktivitas yang dapat memperburuk keadaan, hal ini 
                                                          
5
 Ulfiani Rahman, “Efikasi Diri, Kepuasan Kerja, dan Organizational Citizenship 
Behavior Pada Guru Man di Sulawesi”, Jurnal Vol. 16 No. 1 (Makassar: Fakultas Tarbiyah dan 
Keguruan, UIN Alauddin Makassar, 2013), h. 3. 
 
6
 Ayu ngr. Dinni saraswathi, dkk, “Pengaruh Efikasi Diri Terhadap Kinerja dengan 
Dukungan Organisasional Sebagai Pemoderasi”, Jurnal (Bali: Fakultas Ekonomi dan Bisnis 
Universitas Udayana, 2017), h. 5. 
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bukan disebabkan oleh ancaman tapi karena merasa tidak mempunyai 
kemampuan untuk mengelola aspek-aspek yang berisiko.7 
3. Faktor-Faktor yang Memengaruhi Efikasi Diri 
Menurut Bandura (1997) ada beberapa faktor yang memengaruhi self 
efficacy yaitu:8 
a. Pengalaman Keberhasilan (mastery experience). 
Keberhasilan yang sering didapatkan akan meningkatkan 
efikasi diri yang dimiliki seseorang, sedangkan kegagalan akan 
menurunkan efikasi dirinya. Apabila keberhasilan yang didapat 
seseorang lebih karena faktor-faktor di luar dirinya, biasanya tidak 
akan membawa pengaruh terhadap peningkatan efikasi diri. Akan 
tetapi, jika keberhasilan tersebut didapatkan dengan melalui 
hambatan yang besar dan merupakan hasil perjuangannya sendiri, 
maka hal itu akan membawa pengaruh pada peningkatan efikasi 
dirinya. 
b. Pengalaman orang lain (vicarious experince). 
Pengalaman keberhasilan orang lain yang memiliki kemiripan 
dengan individu dalam mengerjakan suatu tugas biasanya akan 
meningkatkan efikasi diri seseorang dalam mengerjakan tugas yang 
sama. Efikasi diri tersebut didapat melalui social models yang 
biasanya terjadi pada diri seseorang yang kurang pengetahuan 
                                                          
7
  I Made Rustika, “Efikasi diri: Tinjauan Teori Albert Bandura”, Jurnal Vol. 20, No. 1-
2 (Buletin Psikologi), h. 2. 
8
 Vivik Shofiah dan Raudatussalamah, “Self esteem dan self-regulation sebagai unsur 
penting dalam pendidikan karakter”, Jurnal Vol. 17 No. 2  (Riau: UIN Sultan Syarif Kasim 
Riau, 2014), h. 8-9. 
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tentang kemampuan dirinya sehingga mendorong seseorang untuk 
melakukan modeling. Namun, efikasi diri yang didapat tidak akan 
terlalu berpengaruh bila model yang diamati tidak memiliki 
kemiripan atau berbeda dengan model. 
c. Persuasi verbal (Verbal Persuasion). 
Pada persuasi verbal, individu diarahkan dengan saran, nasihat, 
dan bimbingan sehingga dapat meningkatkan keyakinannya tentang 
kemampuan-kemampuan yang dimiliki yang dapat membantu 
mencapai tujuan yang diinginkan. Individu yang diyakinkan secara 
verbal cenderung akan berusaha lebih keras untuk mencapai suatu 
keberhasilan. Pengaruh persuasi verbal tidaklah terlalu besar karena 
tidak memberikan suatu pengalaman yang dapat langsung dialami 
atau diamati individu. 
d. Keadaan fisiologis dan emosional (physiological and emotional 
states). 
Kecemasan dan stres yang terjadi dalam diri seseorang ketika 
melakukan tugas sering diartikan sebagai suatu kegagalan. Pada 
umumnya seseorang cenderung akan mengharapkan keberhasilan 
dalam kondisi yang tidak diwarnai oleh ketegangan dan tidak 
merasakan adanya keluhan atau gangguan somatic lainnya. Efikasi 
diri biasanya ditandai oleh rendahnya tingkat stres dan kecemasan, 
sebaliknya efikasi diri yang rendah ditandai oleh tingkat stres dan 
kecemasan yang tinggi pula. 
25 
 
 
4. Indikator Efikasi Diri 
Menurut Dewi, indikator efikasi diri sebagai berikut:  
a. Memiliki kemampuan. 
b. Memiliki keyakinan diri (kepercayaan diri). 
c. Memiliki kemampuan diri dalam situasi yang berbeda.9 
 
5. Pandangan Islam Mengenai Self efficacy 
Penjelasan efikasi diri dalam perpekstif islam dijabarkan dengan teori 
teori yang mendukung dan sejalan dengan konsep efikasi diri yang telah 
diuraikan sebelumnya.  Dijelaskan bahwa keyakinan seorang muslim adalah 
berkaitan dengan akidah untuk beribadah kepada Allah SWT untuk 
mendapatkan kebahagiaan dunia dan akhirat. Proses ibadah tersebut didasari 
dengan petunjuk-petunjuk yang harus dijalankan oleh seorang muslim. 
Keyakinan untuk mendapatkan cita-cita mulia tersebut haruslah dilakukan 
dengan ikhtiar yang kuat untuk dapat mencapai tujuan tersebut.10 
Firman Allah SWT dalam Al-Qur’an telah menegaskan bahwa setiap 
orang akan mampu menghadapi peristiwa apapun yang terjadi karena Allah 
berjanji dalam Al-qur’an bahwa Allah tidak akan membebani seseorang 
                                                          
9
 Moh. Hadi Mahmudi, “Efikasi Diri, Dukungan Sosial Dan Penyesuaian Diri Dalam 
Belajar”, Jurnal Vol. 3 No. 2 (Madura: Fakultas Psikologi, Universitas 17 Agustus 1945, 
2014), h. 5. 
 
10
 Rocky Valentino, “Efikasi Diri untuk Meningkatkan Optimisme Terhadap 
Pencapaian Karir Karyawan Pkwt Perusahaan X”, Jurnal Vol 6 (Yogyakarta: Fakultas 
Psikologi dan Ilmu Sosial Budaya Universitas Islam Indonesia, 2014), 5. 
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melainkan dengan sesuatu yang sesuai dengan kemampuannya. Seperti firman 
Allah SWT dalam QS. Al-Baqarah 286 sebagai berikut:11 
 
        . . .   
 
Terjemahnya: 
”Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan 
kesanggupannya …" 
Ayat diatas dapat disimpulkan bahwa Allah tidak akan membebani 
dengan sesuatu yang berada diluar kemampuannya, maka akan timbul 
keyakinan bahwa apapun terjadi, kita akan mampu menghadapinya. 
Kemampuan untuk menghadapi peristiwa apapun tentu saja bukan tanpa sebab, 
dibalik itu semua, esensinya adalah kemampuan yang diberikan Allah kepada 
manusia. Ayat ini juga mengisyaratkan bahwa setiap orang memiliki 
kemampuan sebagai bekal untuk menjalani kehidupan ini. Maka setiap orang 
hendaknya meyakini bahwa banyak kemapuan yang telah dimiliki dan akan 
menjadi potensi sebagai modal untuk menuju kesuksesan. 
C. Self esteem 
1. Pengertian Self esteem 
Kreitner dan Kinicki, menyatakan self esteem adalah suatu 
keyakinan nilai diri sendiri sendiri berdasarkan evaluasi diri secara 
                                                          
 
11
 Departemen Agama RI, Al-Hikam, Al-Qur’an dan Terjemahan, (Bandung: 
Diponegoro, 2008), h. 49. 
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keseluruhan. 12 Artinya self esteem adalah nilai nilai yang ada pada diri, 
kemampuan dan perilaku seseorang yang kenyataanya terbentuk oleh 
keadaan kita dan bagaimana orang lain memperlakukan kita. Pengertian ini 
sejalan dengan pendapat Coopersmith yang menyatakan bahwa self esteem 
adalah penilaian umum tentang diri sendiri yang berkaitan dengan 
kemampuan diri, memiliki sesuatu yang bernilai, dan bernilai dalam 
pandangan orang lain.13 
Self esteem diukur dengan pernyataan positif maupun negatif. 
Pernyataan positif pada survei self esteem adalah “saya merasa bahwa saya 
adalah seseorang yang sangat berarti, seperti orang lainnya”, sedangkan 
pernyataan-pernyataan yang negatif adalah “saya merasa bahwa saya tidak 
memiliki banyak hal untuk dibanggakan.” Orang yang sepakat dengan 
pernyataan positif dan tidak sepakat dengan pernyataan negatif memiliki 
self esteem yang tinggi akan melihat dirinya berharga, mampu dan dapat 
diterima. Orang yang dengan self esteem rendah tidak merasa baik dengan 
dirinya.14 Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa self esteem 
merupakan keyakinan seseorang untuk menilai diri sendiri yang meliputi 
perasaan mampu, perasaan diterima secara sosial, perasaan mampu 
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 Rian Salangka, Lucky Dotulong, “Pengaruh Self efficacy, Self esteem dan Lingkungan 
Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada PT. Pln (persero) Wilayah Suluttenggo”, 
Jurnal Vol. 3 No. 3 (Manado: Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Sam Ratulangi, 
2015), h. 3. 
13
 Robingatin, “Pengembangan Self esteem Melalui Pembelajaran Kooperatif”, Jurnal 
(Samarinda: STAIN Samarinda), h.4. 
14
 Cecilia Engko, “Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Individual Dengan Self 
esteem Dan Self efficacy Sebagai Variabel Intervening”, Jurnal Vol. 10 No. 1 (Ambon:  
Fakultas Ekonomi, Universitas Pattimura, 2008), h. 3. 
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mengontrol diri, atau perasaan akan nilai moral sehingga karyawan merasa 
di hargai dalam perusahaan. 
2. Aspek Yang Tekandung Dalam Self esteem 
       Coopersmith merangkum empat aspek yang terkandung dalam self 
esteem:15 
a. Power. Kekuasaan yaitu kemampuan untuk bisa mengatur dan 
mengontrol tingkah laku orang lain. Kemampuan ini ditandai dengan 
adanya pengakuan dan rasa hormat yang diterima individu dari orang 
lain dan besarnya sumbangan dari pendapat atau pikiran dan 
kebenarannya. 
b. Significance. Keberartian yaitu adanya kepedulian, perhatian, dan afeksi 
yang diterima individu dari orang lain. Hal tersebut merupakan 
penghargaan dan minat dari orang lain dan pertanda penerimaan dan 
popularitasnya. Keadaan tersebut ditandai oleh kehangatan, 
keiukutsertaan, perhatian, kesukaan orang lain terhadapnya. 
c. Virtue. Kebijakan yaitu ketaatan mengikuti standar moral dan etika, 
ditandai oleh ketaatan untuk menjauhi tingkah laku yang harus 
dihindari dan melakukan tingkah laku yang diperbolehkan atau 
diharuskan oleh moral dan agama. 
d. Competence. Kemampuan untuk memenuhi tuntutan prestasi. Ditandai 
oleh keberhasilan individu dalam mengerjakan bermacam-macam tugas 
                                                          
15
 Lilim Halimah dan Faya Noorhalia Elcamila, “Self esteem dan Relasi Interpersonal 
Penyandang Tuna Rungu di Lembaga Deaf’N Dumb”, Jurnal Vol. 11, No. 2 (Bandung: 
Fakultas Psikologi, Universitas Islam Bandung, 2010), h. 6. 
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atau pekerjaan dengan baik dari level yang tinggi dan usia yang 
berbeda. 
3. Faktor Utama Dalam Perkembangan Self esteem 
       Coopersmith menyatakan bahwa terdapat empat faktor utama yang 
memberikan kontribusi dalam perkembangan self esteem  individu, yaitu:16 
a. Keberhasilan (success)  
Keberhasilan memiliki makna yang berbeda-beda pada tiap orang. 
Pada konteks sosial lain, yang lebih dikembangkan makna keberhasilan 
dalam bentuk kemiskinan, ketidakberdayaan, penolakan, keterikatan 
kepada suatu bentuk ikatan sosial dan ketergantungan. 
b. Nilai-nilai (value)  
Setiap individu akan berbeda dalam memberikan makna terhadap 
keberhasilan yang ingin dicapai dalam beberapa area pengalaman.. 
perbedaan ini merupakanfungsi dari nilai-nilai yang diinternalisasi dari 
orang tua dan figur signifikan lainnya dalam hidup. Penerimaan, 
penghargaan dan perhatian dari orang tua dapat memperkuat 
penerimaan nilai-nilai dari orang tua tersebut. Hal ini juga 
mengungkapkan bahwa kondisi-kondisi memengaruhi pembentukan 
self esteem akan berpengaruh pula dalam pembentukan nilai-nilai yang 
realitas dan stabil. 
 
 
                                                          
16
 Lilim Halimah dan Faya Noorhalia Elcamila, “Self esteem dan Relasi Interpersonal 
Penyandang Tuna Rungu di Lembaga Deaf’N Dumb”, Jurnal Vol. 11, No. 2 (Bandung: 
Fakultas Psikologi, Universitas Islam Bandung, 2010), h. 5. 
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c. Aspirasi 
       Penilaian diri meliputi perbandingan antara performance dan 
kapasitas aktual dengan aspirasi dan standar personalnya. Jika standar 
tersebut tercapai, khususnya dalam area tingkah laku yang bernilai 
maka individu akan menyimpulkan bahwa dirinya adalah orang yang 
berharga. 
d. Depenses 
       Banyak pengalaman yang merupakan sumber evaluasi diri yang 
negatif dan sebaliknya banyak pula pengalaman yang menghasilkan 
penilaian diri yang positif. Individu yang memiliki defenses mampu 
mengatasi stimulus yang mencemaskan, mampu menjaga ketenangan 
diri, dan tingkah lakunya efektif. 
4. Indikator Self esteem 
a. Percaya diri. 
b. Kebutuhan untuk dihargai. 
c. Puas dengan diri sendiri.17 
5. Pandangan Islam Mengenai Self esteem 
       Dalam Al-Qur’an diterangkan bahwa self esteem yang dimiliki oleh 
individu  juga terbagi menjadi dua yaitu positif dan negatif. Self esteem  
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 Yeti Indrawati, “Pengaruh Self esteem, Self efficacy, dan Kepuasan Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan (Studi Kasus Perawat RS Siloam Manado)”, Jurnal Vol. 2, No. 4 (Manado: 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Sam Ratulangi, 2014), h. 7. 
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positif yaitu mukmin, taat, muslim, baik, ikhlas. Self esteem negatif yaitu 
kafir, fisik, musyrik. Adapun dalam QS. Al-Hujuraat: 13 sebagai berikut:18  
 
                        
                         
 
Terjemahannya: 
“Hai manusia, Sesungguhnya Kami menciptakan kamu dari seorang 
laki-laki dan seorang perempuan dan menjadikan kamu berbangsa - 
bangsa dan bersuku-suku supaya kamu saling kenal-mengenal. 
Sesungguhnya orang yang paling mulia diantara kamu disisi Allah ialah 
orang yang paling taqwa diantara kamu. Sesungguhnya Allah Maha 
mengetahui lagi Maha Mengenal”. 
 
Ayat diatas menjelaskan tentag self esteem, yaitu apa yang sudah 
diciptakan diharapkan dapat dipelihara dengan baik dengan cara menjaga 
iman, ketaatan dan menjauhi yang telah dilarang oleh Allah SWT. 
Manusia selaku makhluk yang istimewa dengan kelainan-kelainannya 
dibandingan dengan mahkluk-makhluk lainnya, memiliki kelebihan-
kelebihan dan juga kekurangan-kekurangan tertentu. Bukan hanya berbeda 
dengan makhluk lainnya tetapi juga antara manusia itu sendiri mempunyai 
perbedaaan, baik fisik maupun mental. Yang membedakan manusia dengan 
makhluk lain, terutama terletak pada akal budinya, dapat tertawa, 
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 Departemen Agama RI, Al-Hikam, Al-Qur’an dan Terjemahan, (Bandung: 
Diponegoro, 2008), h. 517. 
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mempunyai bahasa dan kebudayaan, memiliki kekuasaan untuk 
menundukkan bintang, bertanggungjawab dan berilmu pengetahuan.19  
D. Lingkungan Kerja 
1. Pengertian Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja merupakan komponen-komponen dari dalam 
organisasi dan dari luar organisasi yang memengaruhi organisasi dan 
merupakan komponen yang dapat dikendalikan (controllable factor) dan 
sebagai komponen yang tidak dapat dikendalikan (uncontrollable factor).  
Menurut Artoyo, manajemen yang baik memikirkan lingkungan kerja 
yang baik dan menyenangkan karena sangat dibutuhkan oleh tenaga 
kerjanya. Sihombing, memberikan definisi lingkungan kerja, yaitu faktor-
faktor di luar manusia baik fisik maupun non fisik dalam suatu organisasi. 
Dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja merupakan kondisi yang ada di 
tempat kerja baik itu fisik maupun non fisik yang memengaruhi pegawai 
dalam menjalankan pekerjaannya.20 
Sedangkan definisi lingkungan kerja yang dikemukakan oleh Stoner, 
adalah suasana yang dirasakan oleh pegawai di dalam organisasinya yang 
berkaitan dengan sikap dan tindakan rekan maupun pimpinan serta iklim 
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  Farid, Kewirausahaan Syariah, Edisi Pertama (Cet. I; Jakarta: Kencana, 2017), h. 
120. 
20
 Siti Fathonah, “Pengaruh Kompensasi, Pengembangan Karir, Lingkungan Kerja dan 
Komitmen Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten 
Karanganyar Dengan Keyakinan Diri (Self efficacy) Sebagai Variabel Pemoderasi”, Jurnal 
(Surakarta: Stie Aub Surakarta), h. 6. 
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yang mereka ciptakan yang semuanya menjelma dalam tindakan atau 
kebijakan organisasi yang memengaruhi pegawai.21 
Menurut Nitisemito, lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada 
di lingkungan pekerja yang dapat memengaruhi dirinya dalam menjalankan 
tugas yang dibebankan. Lingkungan kerja dalam suatu organisasi 
mempunyai peranan penting untuk kelancaran proses produksi karena 
lingkungan kerja yang baik tidak hanya dapat memuaskan karyawan dalam 
melaksanakan tugas, tetapi juga berpengaruh dalam meningkatkan kinerja 
karyawan.22 
Berdasarkan beberapa definisi lingkungan kerja di atas, dapat 
disimpulkan bahwa lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada di 
sekitar tenaga kerja baik dalam bentuk lingkungan fisik maupun 
lingkungan psikologis yang dapat memengaruhi diri tenaga kerja atau 
pegawai dalam menjalankan tugas-tugas pekerjaannya. Atas dasar tinjauan 
terhadap lingkungan kerja pegawai tersebut, dapat disimpulkan bahwa 
lingkungan kerja karyawan merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar 
karyawan dan dapat memengaruhi dirinya dalam melaksanakan 
pekerjaannya. 
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 Amir Subagyo, “Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Self efficacy Terhadap Komitmen 
Organisasional Dosen Politeknik Negeri Semarang”, Jurnal Vol. 10 No. 1 (Semarang: Staf 
Pengajar Jurusan Elektro, Politeknik Negeri Semarang, 2014), h. 2. 
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 Siti Fathonah, “Pengaruh Kompensasi, Pengembangan Karir, Lingkungan Kerja dan 
Komitmen Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten 
Karanganyar Dengan Keyakinan Diri (Self efficacy) Sebagai Variabel Pemoderasi”, Jurnal 
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2. Faktor-Faktor Lingkungan Kerja 
Secara garis besar, lingkungan kerja dipengaruhi oleh faktor-faktor 
sebagai berikut:23 
a. Suasana kerja, untuk menciptakan suasana kerja karyawan yang lebih 
bergairah maka perusahaan perlu menciptakan suasana kerja yang 
baik dalam perusahaan. Suasana kerja yang baik akan dihasilkan 
terutama dalam organisasi yang tersusun dengan baik.  
b. Lingkungan tempat kerja, lingkungan tempat kerja dapat 
memengaruhi efektivitas pelaksanaan tugas, diantaranya: tata ruang 
yang tepat, cahaya dalam ruangan yang cukup bagus, suhu dan 
kelembapan yang menyenangkan dan suara yang tidak mengganggu 
konsentrasi kerja dan lain-lain 
c. Perlengkapan dan fasilitas, dengan adanya fasilitas yang lengkap 
sesuai dengan tuntunan pekerjaan dan kebutuhan karyawan, maka 
karyawan tersebut akan memiliki motivasi bekerja lebih giat lagi. 
d. Hubungan kerja, kelompok kerja dengan kekompakan dan loyalitas 
yang tinggi akan meningkatkan produktivitas kerja, karena antara satu  
pekerja dengan pekerja lainnya akan saling mendukung pencapaian 
tujuan dan atau hasil. 
 
 
 
                                                          
23
 Aslinda, “Pengaruh Lingkungan Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 
Pegawai Pada Dinas Perkerjaan Umum Kab. Konawe”, (Kendari: Fakultas Ekonomi dan 
Bisnis, Universitas Haluoleo, 2017), h. 12. 
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3. Indikator lingkungan kerja 
Menurut wulan, indikator lingkungan kerja yaitu: 24 
a. Penerangan. Penerangan tempat kerja yang cukup sangat membantu 
berhasilnya kegiatan-kegiatan operasional organisasi. 
b. Suhu udara. Karyawan membutuhkan udara yang cukup, dimana 
dengan adanya pertukaran udara yang cukup, akan menyebabkan 
kesegaran fisik dari karyawan tersebut. Suhu udara yang terlalu panas 
akan menurunkan semangat kerja karyawan didalam melaksanakan 
pekerjaan. 
c. Suara bising. Suara-suara yang timbul saat melaksanakan pekerjaan 
dapat pula mengganggu konsentrasi kerja. Kebisingan yang 
ditimbulkan oleh peralatan atau perlengkapan kerja menyebabkan 
pegawai merasa terganggu dan tidak dapat bekerja dengan tenang. 
d. Ruang gerak yang diperlukan. Sebaiknya karyawan yang bekerja 
mendapat tempat yang cukup untuk melaksanakan pekerjaan atau 
tugas. Karyawan tidak mungkin dapat bekerja dengan tenang dan 
maksimal jika tempat yang tersedia tidak dapat memberikan 
kenyamanan. 
e. Keamanan kerja. Keamanan yang dimaksud disini adalah keamanan 
yang dapat dimasukkan dalam lingkungan kerja. Dalam hal ini 
keamanan yang utama adalah keamanan terhadap pribadi pegawai 
                                                          
24
 Aldo Herlambang Gardjito, dkk, “Pengaruh Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan (PT. Karmand Mitra Andalan Surabaya)”. Jurnal Vol. 13 No. 1 
(Malang: Fakultas Ilmu Administrasi, Universitas Brawijaya, 2014), h. 3. 
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sebab bekerja dalam keadaan yang tidak aman akan menimbulkan 
kegelisaan yang dapat mempengaruhi pekerjaannya 
f. Hubungan karyawan. Dalam perusahaan yang sehat terdapat 
hubungan yang harmonis didalamnya.  
4. Pandangan islam mengenai lingkungan kerja 
Islam memandang bahwa penciptaan lingkungan kerja dimulai dari 
seorang pemimpin dalam perusahaan. Allah berfirman dalam surat Al-
Hujaraat ayat 10:25 
 
                               
Terjemahannya: 
“orang-orang beriman itu Sesungguhnya bersaudara. sebab itu 
damaikanlah (perbaikilah hubungan) antara kedua saudaramu itu dan 
takutlah terhadap Allah, supaya kamu mendapat rahmat.” 
 
Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan merupakan suatu kondisi 
pekerjaan untuk memberikan suasana dan situasi kerja karyawan yang 
nyaman dalam pencapaian tujuan yang diinginkan oleh suatu perusahaan. 
Oleh sebab itu diperlukan hubungan yang baik antar karyawan agar situasi 
dalam perusahaan lebih dapat terkendali sehingga memudahkan pencapaian 
tujuan perusahaan. 
 
                                                          
25Departemen Agama RI, Al-Hikam, Al-Qur’an dan Terjemahan, (Bandung: 
Diponegoro, 2008), h. 412. 
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E. Kepuasan Kerja 
1. Pengertian Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, 
yang menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima 
pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima. 
Greenberg dan baron mendeskripsikan kepuasan kerja sebagai sikap 
positif atau negatif yang dilakukan individual terhadap pekerjaan mereka. 
Sementara itu, Vecchio menyatakan kepuasan kerja sebagai pemikiran, 
perasaan, dan kecenderungan tindakan seseorang, yang merupakan sikap 
seseorang terhadap pekerjaan. 
Pandangan senada dikemukakan Gibson, yang menyatakan kepuasan 
kerja sebagai sikap yang dimiliki pekerja tentang pekerjaan mereka. Hal 
tersebut merupakan hasil dari persepsi mereka tentang pekerjaan. 
Kepuasan kerja merupakan respons affective  atau emosional 
terhadap berbagai segi pekerjaan seseorang (Kreitner dan Kinicki). 
Defenisi ini menunjukkan bahwa job satisfaction bukan merupakan konsep 
tunggal. Seseorang dapat relatif puas dengan salah satu aspek pekerjaan 
dan tidak puas dengan satu atau lebih aspek lainnya.26 
 
 
 
 
                                                          
26
 Wibowo, Manajemen Kinerja,  Ed. Revisi IV (Cet. IV; Jakarta: Rajawali Pers, 2014), 
h. 413. 
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2. Teori Kepuasan Kerja 
       Banyak teori yang membahas kepuasan kerja dalam berbagai 
kepustakaan sebagai berikut: 
a. Two-factor Theory 
Teori dua faktor dikembangkan oleh Frederick Hezberg. Ia 
menggunakan teori abraham maslow sebagai acuannya. Teori dua 
faktor merupakan teori kepuasan kerja yang menganjurkan bahwa 
satisfaction  (kepuasan) dan dissatisfaction (ketidakpuasan) 
merupakan  bagian dari kelompok variabel yang berbeda, yaitu 
motivators dan hygiene factors. 
Pada umumnya orang mengharapkan bahwa faktor tertentu 
memberikan kepuasan apabila tersedia dan menimbulkan 
ketidakpuasan apabila tidak ada. Pada teori ini, ketidakpuasan 
dihubungkan dengan kondisi di sekitar pekerjaan (seperti kondisi 
kerja, pengupahan, keamanan, kualitas, pengawasan, dan hubungan 
dengan orang lain), dan bukannya dengan pekerjaan itu sendiri. 
Karena faktor ini mencegah reaksi negatif, dinamakan sebagai 
hygiene atau maintenance factors. 
Sebaliknya, kepuasan ditarik dari faktor yang terkait dengan 
pekerjaan itu sendiri atau hasil langsung daripadanya, seperti sifat 
pekerjaan, prestasi dalam pekerjaan, peluang promosi dan 
kesempatan untuk pengembangan diri dan pengakuan. Karena faktor 
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ini berkaitan dengan tingkat kepuasan kerja tinggi, dinamakan 
motivators. 
b. Value theory 
Menurut konsep teori ini kepuasan kerja terjadi pada tingkatan 
dimana hasil pekerjaan diterima individu seperti diharapkan. 
Semakin banyak orang menerima hasil, akan semakin puas. Semakin 
sedikit mereka menerima hasil, akan kurang puas. Value theory 
memfokuskan pada hasil manapun yang menilai orang tanpa 
memerhatikan siapa mereka. Kunci menuju kepuasan dalam 
pendekatan ini adalah perbedaan antara aspek pekerjaan yang 
dimiliki  dan diinginkan seseorang. Semakin besar perbedaan, 
semakin rendah kepuasan orang. 
Dengan menekankan pada nilai-nilai, teori ini menganjurkan 
bahwa kepuasan kerja dapat diperoleh dari banyak faktor. Oleh 
karena itu, cara yang efektif untuk memuaskan pekerjaan adalah 
dengan menemukan apa yang mereka inginkan dan apabila mungkin 
memberikannya.27 
c. Teori pandangan kelompok (Social Reference Group Theory) 
Menurut teori ini, kepuasan kerja pegawai bukanlah 
bergantung pada pemenuhan kebutuhan saja, melainkan juga 
bergantung pada pendapat kelompok yang oleh para pegawai 
dianggap sebagai kelompok rujukan. Kelompok rujukan tersebut 
                                                          
27
 Wibowo, Manajemen Kinerja,  Ed. Revisi IV (Cet. IV; Jakarta: Rajawali Pers, 2014), 
h. 415. 
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oleh pegawai dijadikan tolak ukur untuk menilai dirinya maupun 
lingkungannya. Jadi, para pegawai akan merasa puas jika hasil 
kerjanya sesuai dengan minat dan kebutuhan yang diharapkan oleh 
kelompok rujukan.28 
d. Teori keadilan (Equity theory). 
Teori ini mengemukakan bahwa orang akan merasa puasa atau 
tidak puas, tergantung ada atau tidaknya keadilan (equity) dalam 
suatu situasi, khusunya situasi kerja. Menurut teori ini komponen 
utama dalam teori keadilan ini adalah input, hasil, keadilan atau 
ketidakadilan. Input adalah faktor bernilai bago karyawan yang 
dianggap mendukung pekerjaannya, seperti pendidikan, pengalaman, 
kecakapan, jumlah tugas dan peralatan atau perlengkapan yang 
dipergunakan untuk melaksanakan pekerjaannya.29 
3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 
Faktor-faktor yang memberikan kepuasan menurut Blum (dalam 
As’ad, 2001) adalah: 30 
a. Faktor Individual, meliputi umur,kesehatan, watak, dan harapan. 
b. Faktor sosial, meliputi hubungan kekeluargaan, pandangan pekerja, 
kebebasan berpolitik, dan hubungan kemasyarakatan. 
                                                          
28
 Lijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber Daya Manusia (Cet. I; Jakarta:Bumi 
Aksara, 2016), h. 305-306. 
29
 Veithzal Rivai Zainal, Dkk., Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan 
(Cet. VII; Jakarta: Rajawali Pers, 2015), h. 620. 
30
 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia,  Ed. I (Cet. I; Jakarta: Prenada 
Media Group, 2009), h. 77-78. 
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c. Faktor utama dalam pekerjaan, meliputi upah, pengawasan, 
ketentraman kerja, kondisi kerja, dan kesempatan untuk maju. 
4. Indikator Kepuasan Kerja 
Secara teoritis, faktor-faktor yang dapat memengaruhi kepuasan 
kerja sangat banyak jumlahnya, seperti gaya kepemimpinan, produktivitas 
kerja, perilaku, locus of control, pemenuhan harapan, penggajian dan 
efektivitas kerja. Faktor-faktor yang biasanya digunakan untuk mengukur 
kepuasan kerja seorang karyawan adalah: 
a. Isi dan kondisi pekerjaan 
b. Supervisi 
c. Organisasi dan manajemen 
d. Kesempatan untuk maju 
e. Gaji dan keuntungan dalam bidang finansial lainnya seperti adanya 
isentif 
f. Rekan kerja.31 
5. Pandangan islam mengenai kepuasan kerja 
       Islam merupakan agama yang menjunjung tinggi kerja karena bekerja 
merupakan salah satu bentuk ibadah kepada Allah SWT. Oleh karena itu, 
islam mewajibkan kepada seluruh umatnya untuk berusaha dan bekerja 
keras secara positif (halal, barokah dan tidak berbuat curang/ dholim) agar 
tercapai kesejahteraan dan kemakmuran hidup (kepuasan). 
                                                          
31
 Veithzal Rivai Zainal, Dkk., Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan 
(Cet. VII; Jakarta: Rajawali Pers, 2015), h. 623. 
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       Terwujudnya kepuasan kerja pada diri karyawan sangat berkaitan erat 
dengan bagaimana cara manajer perusahaan memperlakukan dengan adil 
terhadap karyawannya. Sebagaimana dijelaskan dalam surah Al-Maidah 
ayat 8 sebagai berikut:32 
 
                     
                         
                
 
 
Terjemahannya: 
“Hai orang-orang yang beriman hendaklah kamu Jadi orang-orang yang 
selalu menegakkan (kebenaran) karena Allah, menjadi saksi dengan 
adil. dan janganlah sekali-kali kebencianmu terhadap sesuatu kaum, 
mendorong kamu untuk Berlaku tidak adil. Berlaku adillah, karena adil 
itu lebih dekat kepada takwa. dan bertakwalah kepada Allah, 
Sesungguhnya Allah Maha mengetahui apa yang kamu kerjakan”. 
 
       Kesimpulan dari ayat tersebut dapat dikatakan bahwa apa yang 
dilakukan manusia harus ada imbalan yang setimpal atas apa yang telah 
dikerjakannya. Baik itu perbuatan buruk maupun perbuatan baik. Kualitas 
bekerja seseorang, ketekunan, kecermatan akan membuat pekerjaan kita 
dihargai dan membuat seseorang merasakan kepuasan. 
 
 
 
                                                          
32
 Departemen Agama RI, Al-Hikam, Al-Qur’an dan Terjemahan, (Bandung: 
Diponegoro, 2008), h. 108. 
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F. Hubungan Antar Variabel 
1. Hubungan self efficacy dengan kepuasan kerja 
Self efficacy merupakan suatu bentuk kepercayaan yang dimiliki 
seseorang terhadap kapabilitas masing-masing untuk meningkatkan 
prestasi kerjanya. Self efficacy dapat berupa bagaimana perasaan 
seseorang, cara berpikir, motivasi diri, dan keinginan memiliki terhadap 
sesuatu.33 
Pentingnya self efficacy pada diri seseorang dalam bekerja karena 
setiap orang memiliki tujuannya masing-masing ketika melamar menjadi 
karyawan, ketika karyawan memiliki efikasi diri yang tinggi maka akan 
membantu mereka untuk memeroleh tujuan mereka masing-masing. 
Semakin tinggi efikasi diri maka akan semakin besar pula potensi rasa 
puas yang dimiliki, hal ini dikarenakan semakin yakin seseorang terhadap 
apa yang dikerjakan, maka usaha yang dilakukan seseorang juga akan 
semakin besar dan berpengaruh terhadap hasil kerjanya. 
2. Hubungan self esteem terhadap kepuasan 
Self esteem merupaka keyakinan seseorang untuk menilai diri sendiri 
sehingga karyawan merasa dihargai dalam perusahaan. Seseorang yang 
merasa dirinya begitu berharga dan berarti cenderung untuk melakukan 
yang terbaik dalam setiap tugas dan tanggungjawabnya dalam pekerjaan. 
Hal ini memiliki kepuasan tersendiri dalam diri karyawan sehingga mereka 
                                                          
33
 Amir Subagyo, “Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Self efficacy Terhadap Komitmen 
Organisasional Dosen Politeknik Negeri Semarang”, Jurnal Vol. 1 No. 1 (Semarang: Politeknik 
Negeri Semarang, 2014), h. 2. 
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nyaman dalam bekerja dan melakukan tugasnya karena mereka merasa 
dihargai dan berusaha bekerja lebih baik lagi. 
3. Hubungan lingkungan kerja dengan kepuasan  
Sihombing, memberikan definisi lingkungan kerja, yaitu faktor-faktor 
di luar manusia baik fisik maupun non fisik dalam suatu organisasi. Dapat 
dikatakan bahwa lingkungan kerja merupakan kondisi yang ada di tempat 
kerja baik itu fisik maupun non fisik yang memengaruhi pegawai dalam 
menjalankan pekerjaannya.34 
Lingkungan kerja yang kondusif sangat menjadi perhatian khusus 
perusahaan, sebab hal ini sangat memengaruhi puas tidaknya karyawan itu 
dalam bekerja. Lingkungan kerja yang baik juga tentunya membuat 
karyawan merasa nyaman dan aman dalam bekerja. Kondisi lingkungan 
kerja ini tentunya memegang perananan penting jika ingin 
mempertahankan karyawan di dalam perusahaan. Bila lingkungan kerja 
baik, maka kinerja yang dihasilkan tentu akan maksimal. Sebaliknya, jika 
lingkungan kerja tidak baik, maka akan tercipta kejenuhan dari para 
karyawan dan ketidakpuasan dalam bekerja. 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                          
34
 Siti Fathonah, “Pengaruh Kompensasi, Pengembangan Karir, Lingkungan Kerja dan 
Komitmen Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten 
Karanganyar Dengan Keyakinan Diri (Self efficacy) Sebagai Variabel Pemoderasi”, Jurnal 
(Surakarta: Stie Aub Surakarta), h. 6. 
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G. Kerangka Pikir  
Berdasarkan  landasan teori diatas, maka peneliti mencoba menggunakan 
kerangka pikir dibawah  ini:  
Gambar 2.1 
Kerangka Pikir 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
A. Jenis dan Lokasi Penelitian 
1. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian ini merupakan penelitian asosiatif yaitu penelitian 
yang bersifat menanyakan hubungan antara dua variabel atau lebih.1 
Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel independen 
yaitu self efficacy, self esteem dan lingkungan kerja terhadap variabel 
dependennya yaitu kepuasan kerja. 
2. Lokasi Penelitian 
Lokasi penelitian ini dilakukan pada PT. PLN (Persero) area 
Bulukumba dalam kurung waktu 5 bulan (2 Juli – 24 November) 2018.  
 
B. Pendekatan Penelitian 
Pendekatan penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif. 
Pendekatan kuantitatif adalah teknik analisis data yang dilakukan dengan cara 
mengumpulkan dan menganalisis data yang berwujud angka-angka dengan 
tujuan meneliti populasi dan sampel yang kemudian dianalisis dan diolah 
dengan menggunakan statistik.2 
 
 
 
                                                          
1
 Sugiyono, Metode Penelitian Pendidikan (Pendekatan, Kuantitatif dan R&D), (Cet. 
23, Bandung: Alfabeta, 2016),  h. 36. 
2
 Sugiyono, Metode Penelitian Pendidikan (Pendekatan, Kuantitatif dan R&D), h. 7. 
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C. Jenis dan Sumber Data 
1. Jenis Data 
Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
sebagai berikut:  
a. Data kualitatif yaitu metode analisis yang digunakan dengan cara 
menjelaskan beberapa argumentasi yang berkaitan langsung dengan 
permasalahan. Dalam hal ini, penulis menggunakan beberapa teori 
atau konsep tentang self efficacy, self esteem, lingkungan kerja dan 
kepuasan kerja karyawan serta hubungan antar keduanya.3 
b. Data kuantitatif yaitu data yang berupa laporan-laporan secara 
tertulis, seperti: jumlah karyawan dalam suatu perusahaan/ data yang 
diperoleh dalam bentuk angka-angka yang dapat dihitung yang 
diperoleh dari kuesioner yang dibagikan dan berhubungan dengan 
masalah yang diteliti.4 
2. Sumber Data 
Adapun sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:5 
a. Data primer adalah data yang dikumpulkan dari sumber-sumber asli 
untuk tujuan tertentu, biasanya diperoleh dengan survei lapangan 
yang menggunakan semua metode pengumpulan data orisinal.  
                                                          
3
 Juliansyah Noor, Metode Penelitian (Skripsi, Tesis, Disertasi, & Karya Ilmiah), Ed. 1 
(Cet. I, Jakarta: PrenadaMedia Group, 2011), h. 33. 
4
 Juliansyah  Noor,  Metode Penelitian (Skripsi, Tesis, Disertasi, & Karya Ilmiah), h. 
38. 
5
 Mudrajad Kuncoro, Metode Riset untuk Bisnis dan ekonomi, Edisi VI (Jakarta: 
Erlangga,  2013), h. 148. 
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b. Data sekunder adalah data yang telah dikumpulkan oleh pihak lain, 
biasanya dikumpulkan oleh lembaga pengumpulan data dan 
dipublikasikan kepada masyarakat pengguna data. 
 
D. Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/ subyek 
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.6 Jumlah 
populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. PLN (Persero) 
area Bulukumba sebanyak 111 karyawan. 
2. Sampel 
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut.7 Untuk pengambilan sampelnya peneliti menggunakan 
teknik probability sampling pada simple random sampling, yaitu teknik 
dimana pengambilan anggotanya dilakukan secara acak tanpa 
memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu.8 Sampel dalam 
penelitian ini mengacu pada pendapat Hair et al (2010) bahwa responden 
jumlahnya antara 5 sampai dengan 10 untuk setiap indikator.9 Adapun 
                                                          
6
 Sugiyono, Metode Penelitian Pendidikan (Pendekatan, Kuantitatif dan R&D), 
(Bandung: Alfabeta, 2016), h. 80. 
7
   Sugiyono, Metode Penelitian Pendidikan (Pendekatan, Kuantitatif dan R&D), h. 81. 
8
  Juliansyah Noor, Metodologi Penelitian: Skripsi, Tesis, Disertasi dan Karya  Ilmiah 
(Cet. I: Jakarta: Prenadamedia Group, 2011), h. 151. 
9
 Dwi Ariani dan Febrina Rosinta, Pengaruh Kualitas Layanan Terhadap Kepuasan 
Pelanggan dalam Membentuk Loyalitas Pelanggan. (Jurnal Ilmu Administrasi dan Organisasi: 
Jakarta, 2010). 
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jumlah indikator dalam penelitian ini adalah 18 lalu dikalikan dengan 5, 
maka jumlah sampelnya sebanyak 90 responden. 
E. Metode Pengumpulan Data 
Untuk memeroleh data sebagai bahan dalam penelitian digunakan 
beberapa metode seperti berikut ini:10 
1. Penelitian Pustaka 
Pustaka adalah penelitian yang dilakukan di perpustakaan dengan 
membaca buku-buku atau literatur yang berhubungan dengan hipotesis 
atau pokok permasalahan. 
2. Angket atau Kuesioner. 
Kuesioner adalah sejumlah pertanyaan tertulis yang digunakan 
untuk memeroleh informasi dari responden dalam arti laporan tentang 
pribadinya atau hal-hal yang diketahui. Kuesioner terdiri dari pertanyaan 
dan pernyataan yang berkaitan dengan variable yang diteliti. Hasil dari 
kuesioner ini yang nantinya akan diolah menjadi hasil penelitian. 
3. Interview atau wawancara. 
Interview adalah sebuah dialog yang dilakukan pewawancara 
(interview) untuk memeroleh informasi dari terwawancara. Digunakan 
oleh peneliti untuk menilai keadaaan seseorang, misalnya untuk mencari 
data tentang variable latar belakang murid, orang tua, pendidikan, 
perhatian, sikap terhadap sesuatu. 
 
                                                          
10
 Sugiyono, Metode Penelitian Pendidikan (Pendekatan, Kuantitatif dan R&D), (Cet. 
23, Bandung: Alfabeta, 2016), h. 137. 
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4. Observasi 
Observasi yang disebut pula dengan pengamatan, meliputi kegiatan 
pemuatan perhatian terhadap sesuatu objek dengan menggunakan seluruh 
alat indra. Jadi mengobservasi dapat dilakukan melalui penglihatan, 
penciuman, pendengaran, peraba dan pengecap. 
5. Dokumentasi 
Dokumentasi, dari asal kata dokumen yang artinya barang-barang 
tertulis. Di dalam melaksanakan metode dokumentasi, penelitian 
menyelidiki benda-benda tertulis seperti buku-buku, majalah dokumen, 
peraturan-peraturan, notulen rapat, catatan harian dan sebagainya. 
 
F. Instrumen Penelitian 
Instrumen penelitian adalah suatu alat yang digunakan untuk memeroleh 
dan mengitepretasikan informasi yang diperoleh dari para responden yang 
dilakukan dengan menggunakan pola ukur yang sama.11 
Instrumen dalam penelitian kuantitatif dapat berupa tes, pedoman 
wawancara, pedoman observasi, dan kuesioner. Instrumen penelitian yang 
digunakan yaitu menggunakan angket yang merupakan daftar pertanyaan yang  
diberikan kepada obyek penelitian yang mau memberikan respon sesuai 
dengan permintaan peneliti. Dalam penelitian ini jawaban yang diberikan oleh 
responden kemudian diberi skor dengan mengacu pada skala likert yang 
merupakan sikap atau persepsi seseorang atas sesuatu kejadian atau pernyataan 
                                                          
11
  Syofian Siregar, Metode Penelitian Kuantitatif, (Jakarta: Kencana, 2013), H. 46 
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yang diberikan dalam instrumen/ kuesioner.12 Dalam penelitian ini 
menggunakan skala likert, dimana responden tinggal memberikan tanda (√) 
pada kolom alternative jawaban yang diinginkan. Kemudian setiap jawaban 
akan diberi skor: 
1. Sangat Setuju (SS)  : 5 
2. Setuju (S)  : 4 
3. Ragu (R)  : 3 
4. Tidak Setuju (TS)  : 2 
5. Sangat Tidak Setuju (STS)  : 1 
 
Adapun instrumen penelitian sebagai berikut:  
Tabel 3.1 
Instrumen Penelitian 
No Variabel Defenisi Variabel Indikator Skala Pengukuran 
1. Self efficacy 
Self efficacy 
merupakan suatu 
bentuk 
kepercayaan yang 
dimiliki seseorang 
terhadap 
kapabilitas masing-
masing untuk 
meningkatkan 
prestasi kerjanya. 
Self efficacy dapat 
berupa bagaimana 
perasaan 
seseorang, cara 
berpikir, motivasi 
diri, dan keinginan 
1. Memiliki 
kemapuan 
2. Memiliki 
keyakinan diri 
(kepercayaan diri) 
3. Memiliki 
kemampuan diri 
dalam situasi yang 
berbeda14 Likert 
                                                          
12
 Sugiyono, Metode Penelitian kuantitatif, kualitatif, dan R%D (Cet. 23, Bandung: 
Alfabeta, 2016), h. 222. 
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memiliki terhadap 
sesuatu.13 
2. Self esteem 
Kreitner dan 
Kinicki, 
menyatakan self 
esteem adalah 
suatu keyakinan 
nilai diri sendiri 
sendiri berdasarkan 
evaluasi diri secara 
keseluruhan. 
Slavin E Robert 
menyatakan self 
esteem adalah nilai 
nilai yang ada pada 
diri, kemampuan 
dan perilaku.15 
1. Percaya diri. 
2. Kebutuhan untuk 
dihargai. 
3. Puas dengan diri 
sendiri.16 
Likert 
3. Lingkungan kerja 
Menurut 
Nitisemito, 
lingkungan kerja 
adalah segala 
sesuatu yang ada di 
lingkungan pekerja 
yang dapat 
memengaruhi 
dirinya dalam 
menjalankan tugas 
yang dibebankan.17 
1. Penerangan 
2. Suhu udara 
3. Suara bising 
4. Ruang gerak yang 
diperlukan 
5. Keamanan kerja 
6. Hubungan 
karyawan18 
Likert 
                                                                                                                                                               
14
 Moh. Hadi Mahmudi, “Efikasi Diri, Dukungan Sosial Dan Penyesuaian Diri Dalam 
Belajar”, Jurnal Vol. 3 No. 2 (Madura: Fakultas Psikologi, Universitas 17 Agustus 1945, 
2014), h. 5. 
13
 Amir Subagyo, “Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Self efficacy Terhadap Komitmen 
Organisasional Dosen Politeknik Negeri Semarang”, Jurnal Vol. 1 No. 1 (Semarang: Politeknik 
Negeri Semarang, 2014), h. 2. 
15
 Rian Salangka, Lucky Dotulong, “Pengaruh Self efficacy, Self esteem dan Lingkungan 
Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada PT. Pln (persero) Wilayah Suluttenggo”, 
Jurnal Vol. 3 No. 3 (Manado: Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Sam Ratulangi, 
2015), h. 3. 
16
 Yeti Indrawati, “Pengaruh Self esteem, Self efficacy, dan Kepuasan Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan (Studi Kasus Perawat RS Siloam Manado)”, Jurnal Vol. 2, No. 4 (Manado: 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Sam Ratulangi, 2014), h. 7. 
17
 Siti Fathonah, “Pengaruh Kompensasi, Pengembangan Karir, Lingkungan Kerja dan 
Komitmen Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten 
Karanganyar Dengan Keyakinan Diri (Self efficacy) Sebagai Variabel Pemoderasi”, Jurnal 
(Surakarta: Stie Aub Surakarta), h. 6. 
18
 Aldo Herlambang Gardjito, dkk, “Pengaruh Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan (PT. Karmand Mitra Andalan Surabaya)”. Jurnal Vol. 13 No. 1 
(Malang: Fakultas Ilmu Administrasi, Universitas Brawijaya, 2014), h. 3. 
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4. Kepuasan kerja 
Kepuasan kerja 
adalah sikap umum 
terhadap pekerjaan 
seseorang, yang 
menunjukkan 
perbedaan antara 
jumlah 
penghargaan yang 
diterima pekerja 
dan jumlah yang 
mereka yakini 
seharusnya 
mereka19 
1. Isi dan kondisi 
pekerjaan  
2. Supervisi 
3. Organisasi dan 
manajemen 
4. Kesempatan untuk 
maju 
5. Gaji dan 
keuntungan dalam 
bidang finansial 
lainnya seperti 
adanya isentif 
6. Rekan kerja 20 
Likert 
 
G. Validasi dan Reliabilitas Instrumen 
Untuk menguji kebenaran hipotesis yang telah dikemukakan sebelumnya 
maka metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini yaitu: 
1. Uji validitas, adalah suatu ketepatan alat ukur tentang isi atau arti yang 
sebenarnya yang diukur. Dengan kata lain uji validitas digunakan untuk 
mengukur sah atau tidaknya suatu kuesioner. Pengujian ini menggunakan 
tingkat signifikansi 5%. Adapun kriteria penilaian uji validitas, adalah: 
a. Apabila  r  hitung  >  r  tabel (pada taraf signifikansi 5%), maka 
dapat dikatakan item kuesioner tersebut valid. 
b. Apabila  r  hitung  <  r  tabel (pada taraf signifikansi 5%), maka 
dapat dikatakan item kuesioner tersebut tidak valid.21 
                                                          
19
 Wibowo, Manajemen Kinerja,  Ed. Revisi IV (Cet. IV; Jakarta: Rajawali Pers, 2014), h. 
413. 
20
 Veithzal Rivai Zainal, Dkk., Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan 
(Cet. VII; Jakarta: Rajawali Pers, 2015), h. 623. 
21
 Husein Umar, Metode Penelitian Untuk Skripsi dan Tesis Bisnis (Cet. XIII; Jakarta: 
Rajawali Pers, 2014), h. 166. 
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2. Reliabilitas, derajat ketepatan, ketelitian atau keakuratan yang 
ditunjukkan oleh instrument pengukuran. Reliabilitas adalah alat ukur 
untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel 
atau konstruk. Butiran pertanyaan dikatakan reliabel atau handal apabila 
jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten. Uji reliabilitas 
dilakukan secara bersama-sama terhadap seluruh pernyataan yang 
disajikan dengan menggunakan program Excel Statistic Analisis & SPSS 
16. Apabila (Cronbach Alpa) α > 0,06 maka pengujian dikatakan 
reliabel.22 
 
H. Teknik Analisis Data 
Teknik analisis data adalah cara dalam menganalisis data penelitian, 
temasuk alat-alat statistik yang relevan untuk digunakan dalam penelitian.23 
Adapun bentuk-bentuk teknik analisis data dalam penelitian ini yaitu sebagai 
berikut: 
1. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi 
normal.24  Pengujian normalitas yang digunakan dalam model regeresi 
ini adalah uji statistik dengan  non-parametrik kolmogorof-smirnov  
                                                          
22
 Husein Umar, Metode Penelitian Untuk Skripsi dan Tesis Bisnis, h. 168. 
23
 Juliansyah Noor, Metodologi Penelitian, (Cet. V; Jakarta: Prenadamedia Group, 
2015), h. 163. 
24
 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program SPSS,  (Semarang: 
Badan Penerbitan Universitas Dipanegoro, 2013), h. 160. 
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(K-S), yaitu untuk mengetahui signifikansi data berdistribusi normal. 
Uji ini dilakukan dengan membuat hipotesis terlebih dahulu sebagai 
berikut: 
1) Jika nilai signifikansi atau nilai probabilitas > 0,05 maha H0 
diterima atau data berdistribusi normal  
2) Jika nilai signifikan atau probabilitas < 0,05 maka H0 ditolak 
atau tidak berdistribusi normal. 
b. Uji Multikolinieritas 
Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam 
model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas 
(independen).25 Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi 
korelasi diantara variabel independen. Dalam penelitian ini nilai 
tolerance dan VIF digunakan untuk mendeteksi adanya masalah 
multikolinieritas. Kedua ukuran tersebut menunjukan setiap variabel 
independen manakah yang dijelaskan variabel independen lainnya. 
Apabila suatu model regresi memiliki nilai  tolerance  ≤ 0,10 atau 
sama dengan nilai VIF ≥ 10.maka telah terjadi multikolinieritas. 
Sebaliknya, apabila suatu model regresi memiliki nilai tolerance ≥ 
0,10 atau sama dengan nilai VIF ≤ 10 maka tidak terjadi 
multikolinieritas 
 
 
                                                          
25
 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program SPSS,  (Semarang: 
Badan Penerbitan Universitas Dipanegoro, 2013), h. 105. 
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c. Uji autokorelasi. 
       Autokorelasi bertujuan untuk menguji suatu model apakah antara 
variabel pengganggu masing-masing variabel bebas saling 
memengaruhi. Untuk mengetahui apakah pada model regresi 
mengandung autokorelasi dapat digunakan pendekatan D-W (Durbin-
Watson). Menurut singgah santoso kriteria autokorelasi ada 3 yaitu:26 
1) Nilai D-W di bawah -2 berarti diindikasikan ada autokorelasi 
positif. 
2) Nilai D-W diantara -2 sampai 2 berarti diindikasikan tidak ada 
autokorelasi. 
3) Nilai D-W di atas 2 berarti diindikasikan ada autokorelasi negatif. 
d. Uji Heteroskedastisitas 
Uji Heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 
model regresi terjadi ketidaksamaan  variance  dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan yang lain.27 Untuk mendeteksi adanya 
heterokedastisitas dapat dilakukan dengan Uji Glesjer. Jika varians 
dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap maka disebut 
homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Model 
regresi yang baik adalah yang homokedastisitas atau tidak terjadi 
heteroskedastisitas. 
                                                          
26
 Budi Wahyono, “Uji Asumsi Klasik” 
http://dataolah.blogspot.com/2012/07/v.behaviourdefaultvmlo.html diakses pada 2 juni 2018. 
27
 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program SPSS,  (Semarang: 
Badan Penerbitan Universitas Dipanegoro, 2013), h. 139. 
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Cara mendeteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dapat 
dilakukan dengan Uji Glesjer, yaitu mendeteksi ada tidaknya 
heteroskedastisitas dengan meregresi nilai absolut residual terhadap 
variabel independen. Pengambilan keputusan mengenai 
heteroskedastisitas adalah jika nilai signifikansi lebih dari 0,05 
(probability value > 0,05) maka dapat disimpulkan bahwa model 
regresi terbebas dari gejala heteroskedastisitas. 
2. Analisis Regresi Berganda 
Analisis regresi berganda digunakan untuk menguji pengaruh dua atau 
lebih variabel independen terhadap variabel dependen. Dalam penelitian ini 
variabel dependen yang digunakan adalah Kepuasan kerja. Sementara 
variabel independen yang digunakan adalah Self efficacy, Self esteem, dan 
Lingkungan kerja. Dengan demikian, persamaan regresi berganda dalam 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
Y = α + β1X1 + β2X2 + β3X3 + e 
Keterangan: 
Y : Kepuasan Kerja 
α : Konstanta 
β : Koefisien regresi 
X1 : Self efficacy 
X2 : Self efficacy 
X3 : Lingkungan Kerja 
e : Error 
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3. Koefisien Korelasi (R) 
Koefisien korelasi merupakan suatu alat yang digunakan untuk 
mengukur tingkat keeratan antar variabel independen dengan dependen. 
Nilai R akan berkisar antara 0 = 1, semakin mendekati 1 hubungan antara 
variabel independen secara bersama-sama dengan variabel dependen 
semakin kuat. Berikut adalah tabel pedoman untuk memberikan interpretasi 
koefisien korelasi. 
Tabel 3.2 
Koefisien Korelasi (R) 
Interval Koefisien Tingkat Hubungan 
0.00-0.99 Sangat Rendah 
0.20-0.399 Rendah 
0.40-0.599 Sedang 
0.60-0.799 Kuat 
0.80-1000 Sangat Kuat 
 
4. Koefisien Determinasi (R2) 
      Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai 
koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R2 yang kecil berati 
kemampuan variasi variabel-variabel independen dalam menjelaskan 
variabel dependen sangat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti 
variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang 
dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen. 
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Kelemahan mendasar penggunaan koefisien determinasi adalah bias 
terhadap jumlah variabel independen yang dimasukkan ke dalam model. 
Oleh karena itu, banyak peneliti menganjurkan  untuk menggunakan nilai  
adjusted  R2 pada saat mengevaluasi mana model regresi terbaik. Menurut  
Ghozali (2013:97), jika dalam uji empiris didapat nilai adjusted R2 negatif 
maka nilai  adjusted  R2 dianggap bernilai 0. Secara matematis jika nilai R2 
= 1, maka adjusted R2 = R2 = 1 sedangkan R2 = 0, maka  Adjusted  R2 = (1-
k)/(n-k). Jika k>1, maka  adjusted  R2 akan bernilai negatif. 
5. Uji Hipotesis 
a. Uji Regresi Secara Simultan (Uji F) 
Uji regresi ini pada dasarnya menunjukkan apakah semua variable 
independen atau bebas yang dimaksud berpengaruh secara bersama-
sama terhadap variabel dependen atau terikat. Cara mengujinya adalah 
sebagai berikut: 
1) Membandingkan hasil besarnya peluang melakukan kesalahan 
(tingkat signifikan) yang muncul, dengan tingkat peluang 
munculnya kejadian (probabilitas) yang ditentukan sebesar 5% 
atau 0.05 pada output. Untuk mengambil keputusan menolak atau 
menerima hipotesis nol (H0) 
a) Apabila signifikan > 0.05 maka keputusannya  adalah 
menerima HO dan menolak Ha. 
b) Apabila signifikasi < 0.05 maka keputusannya adalah 
menolak Ho dan menerima Ha. 
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2) Membandingkan nilai statistik F hitung dengan nilai F table: 
a) Apabila nilai statistic F hitung < nilai statistic F table, maka 
H0 diterima. 
b) Apabila nilai statistic F hitung > nilai statistic F table, maka 
H0 ditolak. 
Rumus uji F adalah: 
  
    
                
 
 
Keterangan: 
R2   = Koefisien korelasi berganda dikuadratkan 
n   = Jumlah sampel 
K   = Jumlah variabel bebas28 
 
b. Uji Statistik t (uji signifikansi parameter individual) 
Uji statistik t digunakan untuk menunjukkan pengaruh variabel 
independen secara individual terhadap variabel dependen. Uji statistik t 
dapat dilakukan dengan melihat  probability value. Apabila  probability 
value  < 0,05, maka Ho ditolak atau Ha diterima (terdapat pengaruh 
secara parsial) dan apabila probability value  > 0,05, maka Ho diterima 
atau Ha ditolak (tidak terdapat pengaruh secara parsial). 
 
                                                          
28
 J. Supranto, Statistik Teori dan Aplikasi, (Jakarta: Erlangga, 2009), h. 265. 
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BAB IV 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum Lokasi Penelitian 
1. Profil Perusahaan 
       PT PLN (Persero) Area Bulukumba adalah salah satu dari 10 Area 
asuhan wilayah kerja PT PLN (Persero) Wilayah  Sulsel, Sultra dan Sulbar 
yang beralamat di Jl. Lanto Daeng Pasewang Kabupaten Bulukumba 
Sulawesi-Selatan.  Lingkup wilayah pengusahaan yaitu Kabupaten 
Bulukumba (Luas wilayah 1.154,67 Km²), Kabupaten Bantaeng (Luas 
wilayah 395,83 Km²), Kabupaten Sinjai (Luas wilayah 819,96 Km²), 
Kabupaten Selayar (Luas wilayah 903,35 Km²) dan Kabupaten Jeneponto 
(Luas wilayah 749,79 Km²).  
PT PLN (Persero) Area Bulukumba didirikan tanggal 1 Oktober 1982 
dan didukung oleh jumlah karyawan 111 orang, serta mempunyai kategori 
kelas 1, secara Fungsional membawahi 7 Unit Rayon asuhan dan 29 Unit 
Kantor Pelayanan. 
2. Visi Misi Perusahaan 
       Visi merupakan gambaran dan tujuan suatu perusahaan dimasa yang 
akan datang sedangkan misi adalah merupakan cara yang akan ditempuh 
oleh perusahaan dalam mencapai tujuan Perusahaan. Adapun visi dan misi 
PT. PLN (Persero) Area Bulukumba sebagai berikut: 
VISI  : Diakui sebagai perusahaan listrik yang efisien dengan layanan 
memuaskan didukung oleh sumber daya manusia profesional. 
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MISI  : a. Menjalangkan bisnis kelistrikan dan bidang lain yang terkait 
berorientasi pada kepuasaan pelanggan, anggota perusahaan 
dan pemegang saham.  
b.  Menjadikan tenaga listrik sebagai media untuk meningkatkan 
kualitas kehidupan masyarakat. 
c.  Mengupayakan agar tenaga listrik menjadi pendorong kegiatan 
ekonomi. 
d.  Menjalangkan kegiatan usaha yang berwawasan lingkungan. 
 
3. Peta Geografis Perusahaan 
Gambar 4.1 
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4. Struktur Organisasi 
       Struktur organisasi yang jelas akan memudahkan para anggota melihat 
bagaimana organisasi disusun sehingga masing-masig mengetahui tugas, 
wewenang serta tanggung jawabnya secara jelas. Jadi dengan adanya 
struktur organisasi ini karyawan dapat bekerja secara jelas sesuai dengan 
bagian dan tugas masing-masing. 
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Gambar 4.2 
Struktur Organisasi PT. PLN (Persero) area Bulukumba 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: PT. PLN (Persero) area Bulukumba 
 
Adapun uraian tugas dari PT. PLN (Persero) Area Bulukumba adalah: 
a. Manajer Area memiliki tugas utama sebagai berikut: 
1. Membagi tugas dan memberi arahan kepada bawahan dalam rangka 
pelaksanaan tugas. 
2. Menetapkan program kerja peningkatan kinerja area. 
3. Menetapkan indikator kerja KPI bagian dan unit asuhannya. 
4. Menetapkan program kerja peningkatan kinerja area. 
5. Menetapkan standar manajemen kontruksi. 
b. Supervisor Pengadaan memiliki tugas utama sebagai berikut: 
1. Melaksanakan efisiensi operasi kontruksi distribusi. 
2. Memantau realisasi pelaksanaan penyambungan tenaga listrik. 
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3. Mengendalikan pelaksanaan penyambungan tenaga listrik. 
4. Mengelola pengudaan dan persediaan materei distribusi. 
5. Melaksanakan tugas berkala sesuai bidangnya.  
c. Asisten Manajer Jaringan terbagi menjadi dua yaitu Supervisor Operasi 
dan Supervisor pemeliharaan, memiliki tugas utama sebagai berikut: 
1. Membagi tugas dan memberi arahan kepada bawahan dalam rangka 
pelaksanaan tugas. 
2. Mengusulkan rencana pengembangan sistem operasi distribusi untuk 
mengoptimalkan beban dan jaringan efisiensi distribusi. 
3. Melakukan pengendalian atas tercapainya efisiensi operasi dan 
pemeliharaan asset jaringan distribusi respon time, recovery time, dan 
jumlah gangguan. 
d. Asisten Manajer Transaksi Energi terbagi menjadi tiga yaitu Supervisor 
Pengendalian Susut, Supervisor Transaksi Energi dan Supervisor 
Pemeliharaan Meter Transaksi, memiliki tugas utama sebagai berikut: 
1. Membagi tugas dan memberi arahan kepada bawahan dalam rangka 
pelaksanaan tugas. 
2. Melakukan analisa dan evaluasi energi. 
3. Menangani akurasi transaksi energi listrik internal perusahaan dengan 
unit lain dan pelanggan. 
4. Menyusun dan melaksanakan program penurunan susut non-teknis. 
5. Mengendalikan kegiatan pemasangan, perubahan daya, pemutusan dan 
pemeliharaan APP. 
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e. Asisten Manajer Pelayanan dan Administrasi terbagi menjadi tiga yaitu 
Supervisor Pelayanan Pelanggan dan Supervisor Administrasi & Umum 
dan Supervisor K3 & Lingkungan, memiliki tugas utama sebagai berikut: 
1. Membagi tugas dan memberi arahan kepada bawahan dalam rangka 
pelaksanaan tugas. 
2. Mengelola fungsi keuangan. 
3. Mengelola fungsi akuntansi. 
4. Mengelola peningkatan pelayanan pelanggan. 
5. Mengelola peningkatan Integritas Layanan Publik (ILP). 
f. Asisten Manajer Perencanaan terbagi menjadi dua yaitu Supervisor 
Perencanaan Sistem dan Supervisor Pengendalian Kontruksi memiliki 
tugas utama sebagai berikut: 
1. Membagi tugas dan memberi arahan kepada bawahan dalam rangka 
pelaksanaan tugas. 
2. Menyusun master plan, usulan RAKP dan PRK area. 
3. Memantau realisasi RAKP termasuk breakdown dan monitor melalui 
smart one. 
4. Mengusulkan sasaran indikator kerja KPI area dan rayon. 
5. Mengelola pengoprasian sistem teknologi informasi. 
g. Rayon memiliki tugas utama sebagai berikut: 
1. Membagi tugas dan memberi arahan kepada bawahan dalam rangka 
pelaksanaan tugas. 
2. Menyusun usulan PRK rayon. 
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3. Melakukan evaluasi realisasi kinerja rayon. 
4. Menyusun dan mengevaluasi potensi pasar. 
5. Menyusun program peningkatan pelayanan pelanggan. 
 
B. Hasil Penelitian 
1. Karakteristik Responden 
       Responden dalam penelitian ini adalah karyawan pada PT. PLN 
(Persero) area Bulukumba dengan jumlah populasi secara keseluruhan 111 
karyawan dan jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini  90 
karyawan. 
Karakteristik responden merupakan bagian yang tidak terpisahkan dari 
variabel-variabel yang diteliti. Sehingga dari hasil penelitian yang telah 
diperoleh maka karakteristik responden dapat disajikan sebagai berikut: 
a. Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 
       Analisis terhadap karakteristik responden menurut jenis kelamin 
dilakukan untuk mengetahui proporsi jenis kelamin responden pada PT. 
PLN (Persero) area Bulukumba. Adapun data mengenai jenis kelamin 
responden dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.1 
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 
 Frequency Percent  
Valid  
Laki-laki 81 0.81 
Perempuan  9 0.09 
Total  90 0.9 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2019 
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Pada tabel 4.1 diatas menunjukkan data yang diperoleh dari 90 
responden yang diambil secara purvusive (acak). Adapun jumlah 
karyawan laki-laki 81 orang dan jumlah karyawan perempuan sebanyak 9 
orang. Hal ini menunjukka bahwa jenis kelamin laki-laki sebagai 
proporsi yang lebih besar dibandingkan karyawan perempuan yang 
bekerja pada PT. PLN (Persero) area Bulukumba. 
b. Karakteristik responden berdasarkan lama kerja 
Analisis responden berdasarkan lama kerja, dilakukan untuk 
mengetahui lamanya responden bekerja pada PT. PLN (Persero) area 
Bulukumba. Dibawah ini dapat dilihat jumlah karyawan berdasarkan 
lamanya bekerja: 
Tabel 4.2 
Karakteristik responden berdasarkan lama kerja 
 Frequency Percent  
Valid 
1 - 10 56 0.56 
11-20 9 0.09 
21-30 17 0.17 
> 30 8 0.08 
Total 90 0.9 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2019 
Berdasarkan tabel 4.2 diatas dapat dilihat bahwa pada jumlah 
lamanya bekerja karyawan 1-10 tahun sebanyak 56 orang, lama bekerja 
11-20 tahun sebanyak 9 orang, lama bekerja 21-30 tahun sebanyak 17 
orang, dan lama bekerja diatas 30 tahun sebanyak 8 orang. 
2. Deskriptif Data Penelitian 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 90 
responden melalui penyebaran kuesioner untuk memperoleh jawaban 
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responden terhadap jawaban masing-masing variabel akan didasarkan pada 
rentang skor jawaban yang akan dilampirkan. 
Berikut ini penjelasan mengenai indikator-indikator dari variabel Self 
efficacy (X1), Self esteem (X2), Lingkungan Kerja (X3), dan Kepuasan Kerja 
(Y) pada PT. PLN (Persero) area Bulukumba. 
a. Self efficacy (X1) 
Berikut adalah frekuensi jawaban responden atas seluruh pertanyaan 
tentang Self efficacy pada PT. PLN (Persero) area Bulukumba, dapat 
dilihat pada tabel berikut ini: 
 
Tabel 4.3 
Tanggapan responden mengenai Self efficacy (X1) PT. PLN (Persero) 
area Bulukumba 
 
No Pertanyaan SKOR Jumlah SS S R TS STS 
1 X1.1 15 66 9 - - 90 
2 X1.2 4 39 22 23 2 90 
3 X1.3 6 43 35 3 3 90 
4 X1.4 6 40 30 14 - 90 
5 X1.5 12 55 18 5 - 90 
6 X1.6 14 71 5 - - 90 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2019 
Variabel Self efficacy (X1) pada penelitian ini diukur melalui 3 
indikator yang dibagi dalam 6 pertanyaan dan disebar ke 90 responden, 
yaitu: Saya mampu menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan tepat 
waktu  (X1.1),  Saya mampu bekerja dibawah tekanan (X1.2), Saya 
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mempunyai kepercayaan diri yang tinggi (X1.3), Saya mempunyai 
keterampilan yang melebihi teman saya (X1.4), Pekerjaan yang sulit dan 
rumit membuat saya tertantang untuk mencobanya (X1.5), dan Saya 
mampu bekerja secara tim dan individual (X1.6).  
b. Self esteem (X2) 
Tabel 4.4 
Tanggapan responden mengenai Self esteem (X2) PT. PLN (Persero) 
area Bulukumba 
 
No Pertanyaan SKOR Jumlah SS S R TS STS 
1 X2.1 12 64 14 - - 90 
2 X2.2 13 57 20 - - 90 
3 X2.3 12 43 16 19 - 90 
4 X2.4 2 48 22 16 2 90 
5 X2.5 9 73 7 1 - 90 
6 X2.6 21 69 - - - 90 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2019 
Variabel Self esteem (X2) pada penelitian ini diukur melalui 3 
indikator yang dibagi dalam 6 pertanyaan dan disebar ke 90 responden, 
yaitu: Saya merasa sangat berguna bagi perusahaan (X2.1), Saya 
memiliki kualitas kerja yang bagus (X2.2), Saya merasa senang jika 
atasan memuji hasil kerja saya (X2.3), Saya memperoleh penghargaan 
oleh perusahaan atas prestasi saya (X2.4), Saya telah melakukan 
pekerjaan dengan baik (X2.5), dan Saya puas dengan pekerjaan yang saya 
selesaikan dengan tepat waktu (X2.6). 
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c. Lingkungan Kerja (X3) 
 
Tabel 4.5 
Tanggapan responden mengenai Lingkungan Kerja (X3) PT. PLN 
(Persero) area Bulukumba 
 
No Pertanyaan SKOR Jumlah SS S R TS STS 
1 X3.1 21 57 7 5 - 
90 
2 X3.2 12 52 15 11 - 
90 
3 X3.3 6 64 15 5 - 
90 
4 X3.4 9 52 27 2 - 
90 
5 X3.5 14 71 5 - - 
90 
6 X3.6 22 63 5 - - 
90 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2019 
 
Variabel Lingkungan Kerja (X3) pada penelitian ini diukur melalui 6 
indikator yang dibagi dalam 6 pertanyaan dan disebar ke 90 responden, 
yaitu: Pencahayaan di tempat kerja saya tidak menyilaukan (X3.1), Saya 
nyaman bekerja di dalam ruangan yang berAC (X3.2), Perusahaan jauh 
dari kebisingan, sehingga saya dapat bekerja dengan nyaman (X3.3), 
Ruang kerja sudah terdekorasi dengan rapi (X3.4), Kemanan di tempat 
kerja sudah mampu membuat saya bekerja dengan nyaman (X3.5), Saya 
menjalin hubungan baik dengan karyawan lain (X3.6). 
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d. Kepuasan Kerja (Y) 
Tabel 4.6 
Tanggapan responden mengenai Kepuasan Kerja (Y) PT. PLN 
(Persero) area Bulukumba 
 
No Pertanyaan SKOR Jumlah SS S R TS STS 
1 Y1.1 18 66 6 - - 90 
2 Y1.2 16 72 2 - - 90 
3 Y1.3 25 56 4 4 1 90 
4 Y1.4 29 52 6 3 - 90 
5 Y1.5 9 60 15 6 - 90 
6 Y1.6 12 43 17 17 1 90 
7 Y1.7 5 52 23 14 - 90 
8 Y1.8 11 68 7 4 - 90 
9 Y1.9 9 70 6 5 - 90 
10 Y1.10 14 73 - - 3 90 
11 Y1.11 12 76 - 2 - 90 
12 Y1.12 7 69 11 3 - 90 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2019 
Variabel Kepuasan Kerja (Y1) pada penelitian ini diukur melalui 6 
indikator yang dibagi dalam 12 pertanyaan dan disebar ke 90 responden, 
yaitu: Tugas saat ini sudah sesuai dengan keinginan saya (Y1.1), 
Pimpinan selalu memberikan arahan dalam  menyelesaikan  pekerjaan 
saya (Y1.2), Pengawasan kerja dari atasan saya sangat baik (Y1.3), Saya 
sudah puas dengan fasilitas yang disediakan guna menunjang pekerjaan 
(Y1.4), Gaya kepemimpinan yang diterapkan dalam perusahaan sudah 
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bagus (Y1.5), Adanya promosi jabatan membuat saya semangat bekerja 
(Y1.6), Kebijakan promosi karyawan sudah diterapkan dengan baik di 
instansi ini (Y1.7), Saya menerima gaji yang cukup sesuai dengan 
pekerjaan yang telah diberikan (Y1.8), Saya merasa perusahaan sudah 
memberikan gaji karyawan sesuai standar yang berlaku (Y1.9), Saya 
memiliki rekan kerja yang menyenangkan (Y1.10), Hubungan 
sayadengan rekan kerja terjalin dengan baik (Y1.11), dan Pekerjaan yang 
saya lakukan telah sesuai dengan kemampuan yang saya kuasai (Y1.12). 
3. Hasil Analisis dan Olah Statistik 
Data primer atau kuesioner diolah dengan bantuan program SPSS versi 
16.0, berikut ini adalah hasil analisis data: 
a. Uji validitas 
Uji validitas dilakukan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu 
kuesioner. Pengujian ini menggunakan tingkat signifikan 5%. Seluruh 
pertanyaan dinyatakan valid, apabila Apabila  rhitung > r tabel dengan nilai 
ketetapan sebesar 0,207. Adapun hasil uji validitas dalam penelitian ini 
dapat dilihat sebagai berikut: 
Tabel 4.7 
Hasil uji validitas PT. PLN (Persero) area Bulukumba 
Variabel  Indikator Hitung  Tabel  Keterangan 
Self efficacy 
X1.1 0,476 0,207 Valid 
X1.2 0,672 0,207 Valid 
X1.3 0,721 0,207 Valid 
X1.4 0,711 0,207 Valid 
X1.5 0,662 0,207 Valid 
X1.6 0,670 0,207 Valid 
Self esteem 
X2.1 0,710 0,207 Valid 
X2.2 0,776 0,207 Valid 
X2.3 0,870 0,207 Valid 
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X2.4 0,704 0,207 Valid 
X2.5 0,638 0,207 Valid 
X2.6 0,385 0,207 Valid 
Lingkungan 
Kerja 
X3.1 0,613 0,207 Valid 
X3.2 0,738 0,207 Valid 
X3.3 0,667 0,207 Valid 
X3.4 0,812 0,207 Valid 
  X3.5 0,558 0,207 Valid 
X3.6 0,238 0,207 Valid 
Kepuasan 
Kerja 
Y1.1 0,393 0,207 Valid 
Y1.2 0,532 0,207 Valid 
Y1.3 0,373 0,207 Valid 
Y1.4 0,389 0,207 Valid 
Y1.5 0,525 0,207 Valid 
Y1.6 0,302 0,207 Valid 
Y1.7 0,463 0,207 Valid 
Y1.8 0,348 0,207 Valid 
Y1.9 0,315 0,207 Valid 
Y1.10 0,434 0,207 Valid 
Y1.11 0,320 0,207 Valid 
Y1.12 0,376 0,207 Valid 
Sumber: Data Hasil Perhitungan SPSS16.0, 2019 
 
Berdasarkan tabel 4.7 menunjukkan bahwa seluruh indikator 
pertanyaan memiliki corrected-total correlation (r-hitung) > r-tabel yaitu 
pada taraf signifikan 5% (α = 0,05) dan n = 90. Sehingga yang menjadi 
acuan adalah 90. Oleh karena itu, nilai r-tabel = 0,207 membuktikan 
bahwa seluruh item dalam penelitian ini dikatakan valid untuk digunakan 
sebagai instrumen dalam penelitian atau pernyataan yang diajukan dapat 
digunakan untuk mengukur variabel yang diteliti. 
b. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas dilakukan untuk menguji akurasi dan ketetapan dari 
pengukurannya. Pertanyaan yang digunakan dalam penelitian dinyatakan 
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reliable apabila nilai yang telah ditetapkan yaitu cronbach’s Alpha > 
0,60. Berikut penyajian tabelnya: 
Tabel 4.8 
Hasil uji reliabilitas PT. PLN (Persero) area Bulukumba 
Variabel cronbach’s Alpha Constanta N Of Items 
Self efficacy (X1) 0,717 0,60 6 
Self esteem (X2) 0,769 0,60 6 
Lingkungan Kerja (X3) 0,680 0,60 6 
Kepuasan Kerja (Y) 0,671 0,60 12 
Sumber: Data Hasil Perhitungan SPSS16.0, 2019 
 
Pada tabel 4.8 dapat dilihat hasil output SPSS 16.0 menunjukkan 
bahwa cronbach’s Alpha variabel (X1) 0,717 > 0,60, variabel (X2) 0,769 
> 0,60, variabel (X3) 0,680 > 0,60, variabel (Y) 0,671 > 0,60. Hal ini 
dapat dikatakan seluruh pernyataan yang digunakan dalam penelitian 
dinyatakan reliable (dapat dihandalkan) sehingga selanjutnya item 
masing-masing variabel layak digunakan sebagai alat ukur. 
4. Uji asumsi klasik 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas digunakan untuk menguji data variabel bebas dan data 
variabel terikat pada persamaan regresi yang dihasilkan berdistribusi 
normal atau berdistribusi tidak normal. Adapun hasil uji normalitas 
sebagai berikut: 
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Tabel 4.9 
Hasil Uji Normalitas PT. PLN (Persero) area Bulukumba 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  Unstandardized 
Residual 
N 90 
Normal Parametersa Mean .0000000 
Std. Deviation 2.54733350 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .050 
Positive .050 
Negative -.044 
Kolmogorov-Smirnov Z .473 
Asymp. Sig. (2-tailed) .979 
a. Test distribution is Normal.  
Sumber: Data Hasil Perhitungan SPSS16.0, 2019 
 
Hasil dari uji normalitas pada tabel 4.9 diatas menggunakan uji 
Kolmogorov Smirnov (KS) yang menunjukkan nilai Asymp. Sig (2-
tailed) sebesar 0,979 > 0,05 yang berarti data dalam penelitian ini 
berdistribusi normal. 
b. Uji multikolinearitas 
Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
sederhana ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas. Model 
regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi antara variabel bebas. 
Jika variabel bebas saling berkorelasi, maka variabel ini tidak orthogonal. 
Variabel orthogonal adalah variabel bebas yang nilai korelasinya atau 
semua variabel bebas lain sama dengan nol. 
Teknik untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinearitas yaitu 
dengan melihat variabel inflation factor (VIF). Nilai tolerance > 0,1 
(10%) dan nilai VIF dibawah 10 menunjukkan bahwa tidak ada 
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multikolinearitas diantara variabel bebasnya. Hasil pengujian VIF dapat 
dilihat pada tabel 4.9 berikut ini. 
Tabel 4.10 
Hasil uji multikolinearitas PT. PLN (Persero) area Bulukumba 
 
Model Collinearity Statistics Tolerance VIF 
(Constant) 
  
Self efficacy ,686 1,458 
Self esteem ,684 1,461 
Lingkungan Kerja ,919 1,089 
Sumber: Data Hasil Perhitungan SPSS16.0, 2019 
 
Pada tabel 4.10 terlihat bahwa hasil uji multikolinearitas 
menunjukkan nilai VIF semua variabel bebas lebih kecil dari nilai 10, 
dan nilai tolerance semua variabel bebas lebih dari 0,1. Hal ini berarti 
tidak terjadi gejala multikolinearitas. 
c. Uji Autokorelasi 
Uji autokorelasi digunakan untuk menguji suatu model apakah 
antara masing-masing variabel bebas saling mempengaruhi. Dalam 
penelitian ini cara yang digunakan untuk menguji ada atau tidaknya 
korelasi antar variabel adalah uji Durbin Watson (DW Test), hasil 
pengujian korelasi dapat dilihat berikut ini: 
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Tabel 4.11 
Hasil uji autokorelasi PT. PLN (Persero) area Bulukumba 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
Durbin-
Watson 
1 ,748a ,559 ,275 2,59138 1,587 
a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1   
b. Dependent Variable: Y    
Sumber: Data Hasil Perhitungan SPSS16.0, 2019 
  
Pada tabel 4.11 menunjukkan bahwa nilai Durbin-Watson (DW) 
yang diperoleh sebesar 1,587. Nilai tersebut berada di antara -2 sampai 
+2. Maka dapat dikatakan model regresi tidak menunjukkan adanya 
gejala autokorelasi karena tidak menyimpang dari asumsi autokorelasi. 
d. Uji Heterokedastisitas 
Uji Heterokedastisitas dilakukan untuk menguji ada tidaknya 
heteroskodastisitas pada penelitian ini yaitu jika variance dari residual 
satu pengamatan kepengamatan lain tetap, maka regresi disebut 
Homoskedastisitas dan berbeda disebut heterokedastisitas. Berikut hasil 
pengujian dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Heteroskodastisitas PT. PLN (Persero) area Bulukumba 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3.273 1.865  1.755 .083 
SELF_EFFICACY -.034 .067 -.066 -.506 .614 
SELF_ESTEEM .004 .069 .007 .057 .955 
LINGKUNGAN_K
ERJA 
-.023 .068 -.038 -.341 .734 
a. Dependent Variable: RES2     
Sumber: Data Hasil Perhitungan SPSS16.0, 2019 
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Hasil pengujian tabel 4.12 menunjukkan, nilai signifikansi variabel 
self efficacy (X1) sebesar 0,614. Variabel self esteem (X2) sebesar 0,955. 
Variabel lingkungan kerja (X3) sebesar 0,734. Semua nilai signifikansi 
variabel diatas lebih besar dari 0,05, artinya tidak terjadi 
heterokedastisitas. 
5. Analisis Regresi Berganda 
       Analisis regresi berganda digunakan untuk mengetahui besarnya 
pengaruh variabel bebas baik secara parsial maupun simultan terhadap 
variabel terikat. Adapun hasil analisis linear berganda dapat dilihat pada 
tabel berikut ini: 
Tabel 4.13 
Hasil uji regresi linear berganda PT. PLN (Persero) area Bulukumba 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 28,451 3,236  8,793 ,000 
X1 ,009 ,116 ,008 ,078 ,938 
X2 ,380 ,119 ,348 3,187 ,002 
X3 ,436 ,117 ,350 3,715 ,000 
a. Dependent Variable: Y     
Sumber: Data Hasil Perhitungan SPSS16.0, 2019 
 
Berdasarkan tabel 4.13 diatas maka persamaan regresi linear berganda 
dapat dirumuskan sebagai berikut: 
 Y = 28,451+ 0,009X1 + 0,380 X2 + 0,436 X3  
Hasil dari analisis tersebut dapat disimpulkan sebagai berikut: 
a. Nilai konstanta diatas sebesar 28,451angka tersebut menunjukkan bahwa 
jika X1 (Self efficacy), X2 (Self esteem), X3 (Lingkungan Kerja) konstan 
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(tidak mengalami perubahan), maka kepuasan kerja karyawan sebesar 
28,451. 
b. Self efficacy (X1) memiliki nilai koefisien sebesar 0,009. Hal ini dapat 
diinterpretasikan bahwa variabel Self efficacy (X1) mempengaruhi 
kepuasan kerja karyawan sebesar 0,009, artinya setiap peningkatan 
variabel self esteem  sebesar satu satuan, maka akan meningkatkan 
kepuasan kerja karyawan 0,009 dengan asumsi variabel yang lain tetap 
(konstan). 
c. Self esteem (X2) memiliki nilai koefisien sebesar 0,380. Hal ini dapat 
diinterpretasikan bahwa variabel Self esteem (X2) mempengaruhi 
kepuasan kerja karyawan sebesar 0,380, artinya setiap peningkatan 
variabel self esteem  sebesar satu satuan, maka akan meningkatkan 
kepuasan kerja karyawan 0,380 dengan asumsi variabel yang lain tetap 
(konstan). 
d. Lingkungan Kerja (X3) memiliki nilai koefisien sebesar 0,436. Hal ini 
dapat diinterpretasikan bahwa variabel Lingkungan Kerja (X3) 
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan sebesar 0,436, artinya setiap 
peningkatan variabel lingkungan kerja  sebesar satu satuan, maka akan 
meningkatkan kepuasan kerja karyawan 0,436 dengan asumsi variabel 
yang lain tetap (konstan). 
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6. Pengujian Hipotesis 
a. Koefisien korelasi (R) 
Koefisien korelasi dilakukan untuk mengetahui kuat atau lemahnya 
hubungan antara variabel yang akan dianalisis. Adapun hasil korelasi 
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.14 
Hasil uji regresi linear berganda PT. PLN (Persero) area Bulukumba 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
Durbin-
Watson 
1 ,748a ,559 ,275 2,59138 1,587 
a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1   
b. Dependent Variable: Y    
Sumber: Data Hasil Perhitungan SPSS16.0, 2019 
 
Berdasarkan tabel 4.14 diatas, dapat dilihat bahwa sifat korelasi (R) 
yang ditunjukkan adalah 0,748. Hal ini menunjukkan bahwa hubungan 
antara variabel bebas yaitu Self efficacy, Self esteem dan Lingkungan 
Kerja dengan variabel terikat yaitu kepuasan kerja kuat karena berada 
pada interval korelasi antara 0,60 – 0,799. 
b. Koefisien determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variabel Self efficacy, Self esteem 
dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan. Nilai koefisien 
determinasi ditentukan dengan melihat nilai R square sebagaimana dapat 
dilihat pada tabel berikut ini: 
 
 
81 
 
 
Tabel 4.15 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) PT. PLN (Persero) area 
Bulukumba 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
Durbin-
Watson 
1 ,748a ,559 ,275 2,59138 1,587 
a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1   
b. Dependent Variable: Y    
Sumber: Data Hasil Perhitungan SPSS16.0, 2019 
 
Berdasarkan tabel 4.15 diatas nilai koefisien determinasi (R square) 
yaitu 0,559. Hal ini berarti bahwa 55,9% variabel kepuasan kerja 
karyawan dapat dijelaskan oleh variabel Self efficacy, Self esteem dan 
lingkungan kerja sedangkan sisanya 44,1% diterangkan oleh variabel lain 
yang tidak diajukan dalam penelitian ini. 
c. Uji F (Uji Simultan) 
Untuk mengetahui bahwa Self efficacy, Self esteem dan lingkungan 
kerja berpengaruh secara simultan terhadap kepuasan kerja karyawan, 
maka dilakukan uji statistik f. Adapun hasil Uji statistik f dapat dilihat 
pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.16 
Hasil Uji F Korelasi PT. PLN (Persero) area Bulukumba 
ANOVAb 
Model Sum of Squares Df 
Mean 
Square F Sig. 
1 Regression 247,387 3 82,462 12,280 ,000a 
Residual 577,513 86 6,715   
Total 824,900 89    
a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1    
b. Dependent Variable: Y     
Sumber: Data Hasil Perhitungan SPSS16.0, 2019 
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Pada uji F didapat nilai f-hitung sebesar 12,280 nilai ini lebih besar 
dari f-tabel yaitu 2,71 atau f-hitung 12,280 > f-tabel 2,71 dengan 
probabilitas 0,000. Karena nilai probabilitas jauh lebih kecil dari 0,05 
maka model regresi dapat digunakan untuk memprediksi kepuasan kerja 
karyawan atau dapat dikatakan bahwa variabel Self efficacy, Self esteem 
dan lingkungan kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja karyawan. 
d. Uji t (Uji Parsial) 
Pengujian ini dilakukan dengan membandingkan t-hitung dengan t-
tabel pada taraf nyata α = 0,05. Apabila hasil perhitungan t-hitung lebih 
besar dari t-tabel (t-hitung > t-tabel) atau probabilitas kesalahan lebih 
kecil dari 5% (sig < 0,05) maka dapat dinyatakan bahwa X1, X2 dan X3 
berpengaruh terhadap Y. Adapun hasil uji t dapat dilihat pada tabel 
berikut ini: 
Tabel 4.17 
Hasil Uji t Korelasi PT. PLN (Persero) area Bulukumba 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 28,451 3,236  8,793 ,000 
X1 ,009 ,116 ,008 ,078 ,938 
X2 ,380 ,119 ,348 3,187 ,002 
X3 ,436 ,117 ,350 3,715 ,000 
a. Dependent Variable: Y     
Sumber: Data Hasil Perhitungan SPSS16.0, 2019 
 
Analisis uji-t pada tabel diatas untuk variabel Self efficacy, nilai t-
hitungnya sebesar 0,078 dan nilai t-tabel distribusi 5% sebesar 1,662. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa t-hitung < t-tabel. Adapun nilai 
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signifikansinya yaitu 0,938 > 0,05 artinya variabel Self efficacy 
berpengaruh tidak signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 
Untuk variabel Self esteem menunjukkan nilai t-hitungnya sebesar 
3,187 dan nilai t-tabel distribusi 5% sebesar 1,662. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa t-hitung > t-tabel. Adapun nilai signifikansinya yaitu 
0,002 < 0,05 artinya variabel Self esteem berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan. 
Kemudian untuk variabel lingkungan kerja menunjukkan nilai t-
hitungnya sebesar 3,715 dan nilai t-tabel distribusi 5% sebesar 1,662. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa t-hitung > t-tabel. Adapun nilai 
signifikansinya yaitu 0,000 < 0,05 artinya variabel lingkungan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 
C. Pembahasan 
Dalam penelitian ini digunakan variabel Self efficacy (X1), Self esteem 
(X2), dan Lingkungan Kerja (X3) untuk mengetahui pengaruhnya terhadap 
Kepuasan Kerja Karyawan (Y) pada PT. PLN (Persero) area Bulukumba. 
1. Pengaruh Self efficacy, Self esteem dan lingkungan kerja terhadap 
kepuasan kerja karyawan pada PT. PLN (Persero) area Bulukumba. 
Berdasarkan hasil analisis serta berbagai pengujian, maka dalam 
penelitian ini diperoleh hasil bahwa variabel self efficacy, self esteem dan 
lingkungan kerja secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. PLN (Persero) area 
Bulukumba. Nilai signifikan ini menunjukkan bahwa peningkatan dan 
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penurunan Self efficacy, Self esteem dan lingkungan kerja berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja karyawan dalam perusahaan. 
Seseorang memiliki self efficacy yang tinggi, cenderung untuk berhasil 
dalam tugasnya sehingga meningkat kepuasan kerja atas apa yang ia 
kerjakan dan seseorang yang merasa dirinya begitu penting, berharga, dan 
berpengaruh akan merasa puas atas pekerjaan yang dia lakukan. Lingkungan 
kerja juga akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan karena dengan 
keadaan lingkungan kerja perusahaan yang nyaman dan aman maka 
kepuasan karyawan akan naik. 
Teori mengenai kepuasan kerja yaitu, two-factor theory (teori dua 
faktor).  Pada teori ini, ketidakpuasan dihubungkan dengan kondisi di 
sekitar pekerjaan (seperti kondisi kerja, pengupahan, keamanan, kualitas, 
pengawasan, dan hubungan dengan orang lain). Sebaliknya, kepuasan 
ditarik dari faktor yang terkait dengan pekerjaan itu sendiri atau hasil 
langsung daripadanya, seperti sifat pekerjaan, prestasi dalam pekerjaan, 
peluang promosi dan kesempatan untuk pengembangan diri dan pengakuan.  
Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Rian Salangka 
dan Lucky Dotulong dengan judul “Pengaruh Self efficacy, Self esteem dan 
Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada PT. PLN 
(Persero) Wilayah Suluttenggo (2015)”, dengan hasil penelitian yang 
menunjukkan bahwa , Self efficacy, self esteem dan lingkungan kerja secara 
simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan pada PT. PLN (Persero) wilayah suluttenggo. 
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Penjelasan mengenai kepuasan kerja seseorang dapat dilihat dalam QS 
Al-Maidah ayat 8, kesimpulan dari ayat-ayat tersebut dapat dikatakan bahwa 
apa yang dilakukan manusia harus ada imbalan yang setimpal atas apa yang 
telah dikerjakannya. Baik itu perbuatan buruk maupun perbuatan baik. 
Kualitas bekerja seseorang, ketekunan, kecermatan akan membuat pekerjaan 
kita dihargai dan membuat seseorang merasakan kepuasan. 
2. Pengaruh Self efficacy terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. 
PLN (Persero) area Bulukumba. 
Berdasarkan hasil analisis serta berbagai pengujian, maka dalam 
penelitian ini diperoleh hasil bahwa variabel self efficacy berpengaruh 
positif dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. 
PLN (Persero) area Bulukumba. 
Semakin tinggi efikasi diri yang dimiliki seorang karyawan justru akan 
menurunkan kepuasan kerjanya. Penurunan kepuasan kerja dikarenakan 
karyawan dengan efikasi diri tinggi tidak puas dengan apa yang 
diterimanya. karyawan membandingkan apa yang diberikan terhadap 
perusahaan dengan apa yang diterima sebagai imbalan tidak sesuai harapan. 
Kemungkinan juga bisa disebabkan oleh tidak adanya pengawasan dalam 
pengisian kuesioner sehingga proses pengisian kuesioner menjadi tidak 
sesuai. 
Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Diky Fabian dengan 
judul “Pengaruh Self efficacy dan Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja 
Karyawan Pada PT. PP. London Sumatra Indonesia Tbk (2017)”, dengan 
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hasil penelitian yang menunjukkan bahwa bahwa self efficacy (X1) 
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan 
PT. PP. London Sumatra Indonesia, Tbk Medan. 
Efikasi diri dipandang sebagai persepsi seseorang tentang kamampuan 
dasarnya untuk menyelesaikan tugas mereka. Efikasi diri berhubungan 
dengan kepuasan kerja jika karyawan tersebut memiliki efikasi yang tinggi, 
maka akan cenderung berhasil dalam tugasnya. Sehingga dapat 
meningkatkan kepuasan atas apa yang dikerjakannya. Sebaliknya jika 
karyawan memiliki efikasi diri yang rendah bahkan kurang, maka karyawan 
akan merasa gagal, dan dapat menurunkan kepuasan atas pekerjaannya.  
Pernyataan tersebut sejalan dengan teori Bandura, Bandura 
mengemukakan teori efikasi diri (self efficacy) merupakan komponen kunci 
dalam Teori Sosial Kognitif atau Teori Pembelajaran Sosial yang merujuk 
kepada keyakinan bahwa seseorang mampu mengerjakan suatu tugas dan 
memotivasi dirinya dalam  rangka mencapai hasil yang diinginkan. Dalam 
teori sosial kognitif, rendahnya efikasi diri akan menyebabkan 
meningkatnya kecemasan dan perilaku menghindar. Individu akan 
menghindari aktivitas-aktivitas yang dapat memperburuk keadaan, mereka 
merasa tidak mempunyai kemampuan untuk mengelola aspek-aspek yang 
berisiko. 
Dalam QS. Al-Baqarah 286 telah menjelaskan bahwa allah tidak akan 
membebani seseorang diluar dari batas kesanggupan seseorang. Maka 
timbullah keyakinan bahwa apapun yang terjadi kita akan mampu 
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menghadapinya. Kemapuan ini diberikan Allah SWT kepada manusia 
sebagai bekal untuk menjalani kehidupan ini. Maka setiap karyawan 
harusnya meyakini bahwa mereka memiliki kemampuan  dan akan menjadi 
potensi sebagai modal untuk menuju kesuksesan. 
3. Pengaruh Self esteem terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. 
PLN (Persero) area Bulukumba. 
Berdasarkan hasil analisis serta berbagai pengujian, maka dalam 
penelitian ini diperoleh hasil bahwa variabel Self esteem berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kepuasan kerja karayawan pada PT. PLN (Persero) 
area Bulukumba. 
Self esteem merupakan penilaian seseorang terhadap dirinya sendiri, 
Menurut Branden self esteem terdiri dari kepercayaan mengenai kemampuan 
individu untuk berpikir dan menghadapi tantangan dasar dari kehidupan, 
serta kepercayaan dirinya untuk bisa bahagia, merasa berjasa, dan tentunya 
berguna bagi masyarakat dan lingkungan. Karyawan yang merasa di hargai 
oleh perusahaan atas pekerjaannya akan cenderung memiliki motivasi untuk 
bekerja, memiliki kesehatan fisik dan mental yang lebih baik dalam 
pekerjaan yang diberikan. Hal ini membuat karyawan akan merasa puas atau 
memiliki kepuasan kerja, jika karyawan tidak merasa dihargai perusahaan 
akan kinerjanya karyawan merasa tidak betah dan merasa kompensasi yang 
didapat dari hasil kerja tidak sesuai. 
Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Samuel Novian 
Kilapong dengan judul, “Kepemimpinan Transformasional, Self efficacy, 
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Self esteem Pengaruhnya Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT. Tropica 
Cocoprima Manado (2013)”, dengan hasil penelitian yang menunjukkan 
bahwa self esteem berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. 
Tropica Cocoprima Manado. 
Hal ini sejalan dengan QS. Al-Israa’ ayat 70 mengenai self esteem yang 
membahas mengenai rezeki dari yang baik-baik, kelebihan dan 
kesempurnaan yang dimiliki dibandingkan makhluk lainnya. Artinya setiap 
orang memilki rezekinya masing-masing, perbedaan dalam kesanggupan 
fisik dan mental, ilmu pengetahuan, kedudukan (derajat) dan sebagainya. 
Sehingga dari kelebihan yang dimiliki seseorang maka menumbuhkan 
kepuasan tersendiri dari dalam dirinya. 
4. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan pada 
PT. PLN (Persero) area Bulukumba. 
Berdasarkan hasil analisis serta berbagai pengujian, maka dalam 
penelitian ini diperoleh hasil bahwa variabel lingkungan kerja berpengaruh 
positif dan  signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. PLN 
(Persero) area Bulukumba.  
Dapat disimpulkan bahwa jika lingkungan kerja pada PT. PLN 
(Persero) area Bulukumba semakin baik, maka kepuasan kerja karyawan 
akan semakin meningkat pula. Kondisi lingkungan  yang dimaksud tidak 
hanya terbatas pada kenyamanan fisik yang dapat dinikmati secara 
langsung, namun juga lingkungan non-fisik yang dapat dirasakan  oleh 
seluruh karyawan. Lingkungan non-fisik yang kondusif dapat membuat 
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karyawan merasa nyaman dan betah bekerja di perusahaan. Misalnya 
hubungan antara karyawan, karyawan dengan atasan, situasi kerja yang 
penuh kekeluargaan, dll. 
Teori mengenai kepuasan kerja yaitu, two-factor theory (teori dua 
faktor).  Pada teori ini, ketidakpuasan dihubungkan dengan kondisi di 
sekitar pekerjaan (seperti kondisi kerja, pengupahan, keamanan, kualitas, 
pengawasan, dan hubungan dengan orang lain). Sebaliknya, kepuasan 
ditarik dari faktor yang terkait dengan pekerjaan itu sendiri atau hasil 
langsung daripadanya, seperti sifat pekerjaan, prestasi dalam pekerjaan, 
peluang promosi dan kesempatan untuk pengembangan diri dan pengakuan.  
Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Mukti Wibowo, 
dkk dengan judul “Pengaruh Lingkungan Kerja Karyawan (Studi pada 
Karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk. Kandatel Malang (2014)”, 
dengan hasil penelitian lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non-
fisik secara simultan berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. 
Dalam QS. Al-Hujaraat ayat 10 telah membahas mengenai lingkungan 
kerja,  penciptaan lingkungan kerja dimulai dari seorang pemimpin dalam 
perusahaan. Dalam surah ini dijelaskan bahwa orang-orang yang beriman itu 
bersaudara, maka dari itu mereka diperintahkan memperbaiki hubungan 
antar sesama makhluk (saudara) dan perlunya suasana dan situasi  kerja 
karyawan yang nyaman dalam pencapaian tujuan yang diinginkan oleh 
suatu perusahaan. 
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BAB V 
PENUTUP 
A. Kesimpulan 
Penelitian ini dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh self efficacy, self 
esteem, dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. PLN 
(Persero) area Bulukumba. Berdasarkan uraian hasil penelitian dan 
pembahasan maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
1. Berdasarkan hasil uji simultan yang telah dilakukan pada hipotesis pertama, 
disimpulkan bahwa self efficacy, self esteem, dan lingkungan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada 
PT. PLN (Persero) area Bulukumba. 
2. Berdasarkan hasil uji SPSS yang telah dilakukan pada hipotesis kedua, 
disimpulkan bahwa self efficacy berpengaruh positif dan tidak signifikan 
terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. PLN (Persero) area 
Bulukumba. 
3. Berdasarkan hasil uji SPSS yang telah dilakukan pada hipotesis ketiga, 
disimpulkan bahwa self esteem berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan pada PT. PLN (Persero) area Bulukumba. 
4. Berdasarkan hasil uji SPSS yang telah dilakukan pada hipotesis keempat, 
disimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. PLN (Persero) area 
Bulukumba. 
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B. Saran 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dipaparkan sebelumnya maka saran 
dari peneliti terhadap: 
1. PT. PLN (Persero) area Bulukumba. Untuk lebih meningkatkan kepuasan 
kerja karyawan, diharapkan PT. PLN (Persero) area Bulukumba lebih 
mengoptimalkan indikator-indikator self efficacy, self esteem, dan 
lingkungan kerja dengan cara memperhatikan kepuasan kerja para 
karyawannya serta memberikan penghargaan terhadap keterampilan dan 
prestasi karyawan, peralatan kantor dll, karena pada hakikatnya kepuasan 
kerja karyawan sangat penting karena dapat mempengaruhi hasil dari 
pekerjaan karyawan. 
2. Bagi peneliti selanjutnya. Hasil uji R2 menunjukkan masih banyak variabel-
variabel lain yang harus diperhatikan dalam penelitian ini. Untuk penelitian 
selanjutnya dapat ditambahkan variabel lain yang dapat memengaruhi 
kepuasan kerja karyawan. 
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LAMPIRAN I 
KUESIONER PENELITIAN 
 
Assalamualaikum Warahmatullahi wabarakatuh 
Bapak/Ibu/Sdr/i yang saya hormati, saya mahasiswi Universitas Islam Negeri (UIN) 
Alauddin Makassar sedang melakukan penelitian di PT. PLN (Persero) area Bulukumba. 
Penelitian yang saya lakukan berjudul “Pengaruh Self Efficacy, Self Esteem dan 
Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan”. Penelitian ini merupakan 
rancangan dalam pembuatan skripsi. 
Saya memohon kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/i untuk meluangkan waktu sejenak guna 
mengisi angket ini. Sesuai dengan kode etik penelitian, saya menjamin kerahasiaan semua 
data. Kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/i mengisi angket ini adalah bantuan yang tak ternilai bagi 
saya. Akhirnya, saya sampaikan terima kasih atas kerjasamanya.  
Selamat bekerja dan semoga sukses ! 
 
Cara pengisian Kuesioner 
1. Mohon diberi tanda ( √ ) pada jawaban yang Bapak/Ibu/Sdr/i anggap paling sesuai. 
2. Setiap pernyataan hanya membutuhkn satu jawaban saja. 
Keterangan : 
Sangat Setuju (SS)  : Skor 5 
Setuju (S)  : Skor 4 
Ragu (R) : Skor 3 
Tidak Setuju (TS)  : Skor 2 
Sangat Tidak Setuju (STS)  : Skor 1 
 
Identitas Responden 
Nama (boleh tidak diisi) : ............................................................... 
Jenis Kelamin   : a)  Laki-laki     b)  Perempuan  
Umur     : ................................................................ 
Pendidikan terakhir   : ................................................................ 
Lama Kerja    : ............................................................... 
 
1. Kepuasan Kerja 
 
2. Self Efficacy 
 
No. Pernyataan SS S R TS STS 
1. Tugas saat ini sudah sesuai dengan keinginan saya 
  
 
  
2. 
Pimpinan selalu memberikan arahan dalam  
menyelesaikan  pekerjaan saya   
 
  
3. Pengawasan kerja dari atasan saya sangat baik 
  
 
  
4. 
Saya sudah puas dengan fasilitas yang disediakan guna 
menunjang pekerjaan   
 
  
5. 
Gaya kepemimpinan yang diterapkan dalam 
perusahaan sudah bagus 
  
 
  
6. 
Adanya promosi jabatan membuat saya semangat 
bekerja   
 
  
7. 
Kebijakan promosi karyawan sudah diterapkan dengan 
baik di instansi ini 
     
8. 
Saya menerima gaji yang cukup sesuai dengan 
pekerjaan yang telah diberikan      
9 
Saya merasa perusahaan sudah memberikan gaji 
karyawan sesuai standar yang berlaku 
     
10. Saya memiliki rekan kerja yang menyenangkan 
  
 
  
11. Hubungan dengan rekan kerja terjalin dengan baik 
  
 
  
12. 
Pekerjaan yang saya lakukan telah sesuai dengan 
kemampuan yang saya kuasai. 
     
No. Pernyataan SS S R TS STS 
1. Saya mampu menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan tepat waktu   
 
  
2. Saya mampu bekerja di bawah tekanan 
  
 
  
3. Saya mempunyai kepercayaan diri yang tinggi 
  
 
  
4. Saya mempunyai keterampilan yang melebihi teman 
saya   
 
  
 3. Self Esteem 
 
 
4. Lingkungan Kerja 
 
No. Pernyataan SS S R TS STS 
1. Pencahayaan di tempat kerja saya tidak menyilaukan 
  
 
  
2. Saya nyaman bekerja di dalam ruangan yang berAC 
  
 
  
3. 
Perusahaan jauh dari kebisingan, sehingga saya dapat 
bekerja dengan nyaman   
 
  
4. Ruang kerja sudah terdekorasi dengan rapi 
  
 
  
5. 
Kemanan di tempat kerja sudah mampu membuat 
saya bekerja dengan nyaman   
 
  
6. Saya menjalin hubungan baik dengan karyawan lain 
  
 
  
 
  
5. Pekerjaan yang sulit dan rumit membuat saya tertantang untuk mencobanya   
 
  
6. Saya mampu bekerja secara tim dan individual 
  
 
  
No. Pernyataan SS S R TS STS 
1. Saya merasa sangat berguna bagi perusahaan 
  
 
  
2. Saya memiliki kualitas kerja yang bagus 
  
 
  
3. 
Saya merasa senang jika atasan memuji hasil kerja 
saya 
  
 
  
4. 
Saya memperoleh penghargaan oleh perusahaan atas 
prestasi saya 
  
 
  
5. Saya telah melakukan pekerjaan dengan baik 
  
 
  
6. 
Saya puas dengan pekerjaan yang saya selesaikan 
dengan tepat waktu 
  
 
  
LAMPIRAN II 
DOKUMENTASI 
  
LAMPIRAN III 
TABULASI DATA 
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1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 5 25 
2 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 45 4 4 4 4 4 4 24 4 4 3 3 4 5 23 4 4 4 3 4 4 23 
3 5 5 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 50 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 4 5 5 29 5 5 5 5 5 5 30 
4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 5 5 4 50 4 3 3 4 4 4 22 4 4 3 4 4 4 23 4 4 4 4 4 4 24 
5 3 5 5 4 3 4 4 3 4 4 5 4 48 4 3 4 4 5 4 24 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 
6 4 3 2 4 3 3 3 4 4 5 5 4 44 4 3 3 3 4 4 21 4 3 4 5 5 4 25 3 4 3 4 5 5 24 
7 4 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 4 45 4 4 4 3 4 4 23 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 
8 4 4 4 5 4 3 3 4 4 4 4 4 47 4 4 4 4 5 5 26 4 4 3 3 4 5 23 4 3 4 4 4 4 23 
9 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 3 47 4 3 3 3 4 4 21 4 4 2 1 4 4 19 5 2 3 3 4 5 22 
10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 51 5 4 4 3 4 4 24 4 4 4 3 4 4 23 4 4 4 4 4 4 24 
11 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 45 4 3 4 3 4 3 21 4 4 3 3 4 4 22 4 3 4 3 4 5 23 
12 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 49 4 2 3 2 3 4 18 3 3 2 2 4 4 18 4 4 4 4 4 4 24 
13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 4 4 1 2 4 4 19 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 
14 4 4 5 4 2 5 2 4 4 4 4 4 46 3 2 3 4 4 4 20 4 4 4 4 4 4 24 5 4 4 4 5 5 27 
15 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 47 4 4 3 3 3 5 22 4 3 4 3 4 5 23 5 4 4 4 5 4 26 
16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 47 4 4 3 3 4 4 22 3 3 3 4 4 4 21 4 4 4 4 4 4 24 
17 5 5 5 5 5 3 3 4 4 4 4 4 51 4 3 3 3 4 4 21 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 
18 3 4 4 4 3 4 4 4 4 1 4 4 43 4 4 4 4 4 4 24 3 4 4 3 4 5 23 4 3 3 3 3 4 20 
19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 
20 4 4 4 4 4 2 4 4 4 5 5 5 49 5 3 4 4 3 5 24 5 5 5 4 5 5 29 2 4 2 4 5 5 22 
21 5 5 5 5 4 3 3 4 4 4 4 4 50 4 3 4 4 3 4 22 4 4 4 4 4 4 24 4 5 4 5 4 4 26 
22 5 4 4 4 4 2 3 5 5 4 4 4 48 4 2 3 3 4 4 20 4 3 2 2 3 4 18 5 5 4 4 4 4 26 
23 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 51 4 1 4 4 3 4 20 4 5 5 4 4 4 26 5 4 3 4 4 4 24 
24 4 4 2 4 5 5 4 5 5 5 4 4 51 5 4 2 2 2 4 19 4 4 2 4 4 4 22 5 4 5 4 4 4 26 
25 5 4 4 5 4 3 3 4 4 4 4 4 48 3 2 3 3 3 3 17 5 3 5 2 4 5 24 3 3 3 3 4 4 20 
26 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 48 4 3 3 3 4 4 21 4 3 4 3 4 4 22 4 4 4 4 4 4 24 
27 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 46 4 4 3 3 4 4 22 3 3 3 4 4 4 21 3 3 4 3 4 4 21 
28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 46 3 4 3 4 4 4 22 4 4 4 3 3 4 22 4 4 4 4 4 4 24 
29 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 45 4 2 3 2 3 4 18 3 3 2 2 4 4 18 4 4 4 4 4 4 24 
30 4 4 4 4 4 2 4 4 4 5 5 5 49 5 3 3 4 3 4 22 5 5 5 3 4 4 26 2 3 2 3 4 4 18 
31 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 3 47 4 3 3 3 4 4 21 4 4 2 2 4 4 20 4 3 3 3 4 4 21 
32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 4 2 3 2 3 4 18 3 3 2 2 4 4 18 4 4 4 3 4 5 24 
33 5 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 47 4 2 4 3 4 4 21 5 5 3 3 5 5 26 3 4 3 4 4 3 21 
34 4 4 3 3 4 4 4 4 5 4 4 4 47 4 4 4 3 4 4 23 4 4 3 3 4 5 23 3 3 4 3 4 4 21 
35 4 3 1 4 3 2 3 4 4 4 4 4 40 3 3 3 3 4 4 20 4 3 4 4 4 4 23 3 4 3 3 3 4 20 
36 4 4 4 3 2 3 4 4 2 4 4 4 42 5 4 3 3 4 4 23 4 4 4 3 3 4 22 4 4 4 3 3 4 22 
37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 4 4 4 2 4 4 22 4 4 4 4 4 4 24 4 3 4 3 4 4 22 
38 3 4 4 4 3 4 4 4 4 1 4 4 43 4 4 4 4 4 4 24 3 4 4 3 2 5 21 4 2 3 2 3 4 18 
39 3 4 4 3 4 3 3 4 2 4 4 4 42 4 2 4 3 4 4 21 4 3 2 2 3 4 18 4 4 4 3 4 3 22 
40 4 4 4 5 4 2 3 2 2 4 4 3 41 4 3 1 3 3 4 18 4 4 2 2 4 4 20 5 2 3 3 4 5 22 
41 3 5 5 5 3 4 4 3 5 4 5 4 50 4 3 4 4 5 4 24 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 
42 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 50 4 4 4 2 4 4 22 4 4 4 4 4 4 24 4 2 4 2 4 4 20 
43 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 51 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 4 5 5 29 5 5 5 5 5 5 30 
44 4 4 2 5 4 2 2 4 4 4 4 4 43 4 4 4 4 5 5 26 4 4 2 2 4 5 21 4 2 4 4 4 4 22 
45 4 4 5 4 3 5 3 4 4 4 4 2 46 4 2 4 2 4 3 19 4 4 4 3 4 4 23 4 2 4 3 4 4 21 
46 4 4 5 4 2 5 2 4 4 4 4 4 46 3 2 3 4 4 4 20 4 4 4 4 4 4 24 5 4 4 4 5 3 25 
47 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 4 4 50 4 2 4 4 2 4 20 4 4 4 4 4 4 24 4 5 4 5 4 4 26 
48 5 5 5 5 4 2 2 4 3 4 4 4 47 4 3 4 4 3 4 22 4 4 4 4 4 4 24 4 5 4 5 4 4 26 
49 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 46 4 4 4 4 4 4 24 4 4 3 3 4 5 23 4 4 4 3 4 4 23 
50 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 52 5 3 3 4 3 4 22 5 5 5 3 4 4 26 2 3 2 3 4 4 18 
51 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 49 4 2 3 2 3 4 18 3 3 2 2 4 4 18 4 4 4 3 4 3 22 
52 4 4 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 45 4 4 4 2 4 4 22 4 4 3 3 4 5 23 4 3 4 3 4 4 22 
53 4 4 4 4 4 2 4 3 4 5 5 5 48 5 2 4 4 3 5 23 5 5 5 4 5 5 29 2 4 2 4 5 5 22 
54 4 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 4 45 4 4 4 3 4 4 23 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 
55 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 47 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 
56 4 4 5 5 4 2 2 4 4 4 4 4 46 4 4 4 4 5 5 26 4 4 3 3 4 5 23 4 2 4 4 4 4 22 
57 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 50 4 3 3 3 4 4 21 4 4 2 1 4 4 19 5 2 3 3 4 5 22 
58 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 49 4 2 3 2 3 4 18 3 3 2 2 4 4 18 4 4 4 4 4 4 24 
59 4 4 5 4 2 5 2 4 4 4 4 4 46 3 2 3 4 4 4 20 4 4 4 4 4 4 24 5 4 4 4 5 5 27 
60 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 48 4 4 3 3 4 4 22 3 3 3 4 4 4 21 4 4 4 4 4 4 24 
61 3 4 4 4 3 4 4 4 4 1 4 4 43 4 4 4 4 4 4 24 3 4 4 3 4 5 23 4 3 3 3 3 4 20 
62 4 4 4 5 4 2 4 4 4 5 5 5 50 5 3 4 4 3 5 24 5 5 5 4 5 5 29 2 4 2 4 5 5 22 
63 5 4 4 4 4 3 3 3 5 4 4 4 47 4 2 3 3 4 4 20 4 3 2 2 3 4 18 5 5 4 4 4 4 26 
64 4 4 3 4 5 3 4 5 5 5 4 4 50 5 4 2 2 2 4 19 4 4 2 4 4 4 22 5 4 5 4 4 4 26 
65 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 51 4 1 4 4 3 4 20 4 5 5 4 4 4 26 5 4 3 4 4 5 25 
66 4 4 4 2 3 4 4 2 4 4 4 4 43 4 4 3 3 4 4 22 3 3 3 4 4 4 21 3 3 4 3 4 4 21 
67 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 3 3 46 3 4 3 4 4 4 22 4 4 4 3 3 4 22 4 4 4 4 4 4 24 
68 4 4 4 5 4 5 4 4 3 4 4 3 48 4 3 3 3 4 4 21 4 4 2 2 4 4 20 4 3 3 3 4 5 22 
69 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 47 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 
70 5 4 5 4 4 4 4 2 4 4 4 4 48 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 
71 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 53 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 4 5 5 29 5 5 5 5 5 5 30 
72 5 5 5 5 5 2 2 4 2 4 4 4 47 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 
73 4 4 4 4 4 4 4 3 2 5 5 4 47 4 3 3 4 4 4 22 5 5 4 4 4 4 26 4 4 4 4 4 4 24 
74 4 4 4 4 3 4 2 4 4 4 4 2 43 4 3 4 3 4 3 21 4 4 3 3 4 4 22 4 3 4 3 4 4 22 
75 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 50 5 2 5 5 5 5 27 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 
76 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 50 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 5 25 
77 5 5 5 5 4 2 2 4 3 4 4 4 47 4 2 4 4 2 4 20 4 4 4 4 4 4 24 4 5 4 5 4 4 26 
78 5 4 4 2 4 2 2 5 5 4 4 4 45 4 2 3 3 4 4 20 4 3 2 2 3 4 18 5 5 4 4 4 4 26 
79 4 4 4 3 4 1 3 4 4 4 4 3 42 4 3 1 3 3 4 18 4 4 2 2 4 4 20 5 2 3 3 4 5 22 
80 4 4 4 4 4 3 2 2 4 4 4 4 43 4 4 4 3 4 4 23 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 5 25 
81 4 4 5 4 2 5 2 4 4 4 4 4 46 3 2 3 4 4 4 20 4 4 4 4 4 4 24 5 4 4 4 5 5 27 
82 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 49 4 4 2 2 4 4 20 3 3 3 4 4 4 21 4 4 4 4 4 4 24 
83 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 47 4 4 3 3 4 4 22 3 3 3 4 4 4 21 4 4 4 4 4 4 24 
84 5 5 5 5 5 3 3 4 4 4 4 4 51 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 
85 4 4 2 5 4 2 2 4 4 4 4 4 43 4 4 4 4 5 5 26 4 4 2 2 4 5 21 4 2 4 4 4 4 22 
86 4 4 5 4 3 5 3 4 4 4 4 2 46 4 2 4 2 4 3 19 4 4 4 3 4 4 23 4 2 4 3 4 4 21 
87 4 4 5 4 2 5 2 4 4 4 4 4 46 3 2 3 4 4 4 20 4 4 4 4 4 4 24 5 4 4 4 5 3 25 
88 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 4 4 50 4 2 4 4 2 4 20 4 4 4 4 4 4 24 4 5 4 5 4 4 26 
89 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 
90 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 50 5 4 5 5 5 5 29 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 
 
LAMPIRAN IV 
UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS 
 
1.  Self Efficacy 
 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 90 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 90 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables 
in the procedure. 
 
 
 
Correlations 
  X1_1 X1_2 X1_3 X1_4 X1_5 X1_6 SELF_EFFICACY 
X1_1 Pearson Correlation 1 .312** .294** .143 -.028 .455** .476** 
Sig. (2-tailed)  .003 .005 .179 .794 .000 .000 
N 90 90 90 90 90 90 90 
X1_2 Pearson Correlation .312** 1 .199 .191 .444** .338** .672** 
Sig. (2-tailed) .003  .059 .072 .000 .001 .000 
N 90 90 90 90 90 90 90 
X1_3 Pearson Correlation .294** .199 1 .558** .403** .320** .721** 
Sig. (2-tailed) .005 .059  .000 .000 .002 .000 
N 90 90 90 90 90 90 90 
X1_4 Pearson Correlation .143 .191 .558** 1 .347** .514** .711** 
Sig. (2-tailed) .179 .072 .000  .001 .000 .000 
N 90 90 90 90 90 90 90 
X1_5 Pearson Correlation -.028 .444** .403** .347** 1 .294** .662** 
Sig. (2-tailed) .794 .000 .000 .001  .005 .000 
N 90 90 90 90 90 90 90 
X1_6 Pearson Correlation .455** .338** .320** .514** .294** 1 .670** 
Sig. (2-tailed) .000 .001 .002 .000 .005  .000 
N 90 90 90 90 90 90 90 
SELF_
EFFIC
ACY 
Pearson Correlation .476** .672** .721** .711** .662** .670** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 90 90 90 90 90 90 90 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).      
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.717 6 
 2. Self Esteem 
 
 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 90 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 90 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables 
in the procedure. 
 
 
 
 
Correlations 
  X2_1 X2_2 X2_3 X2_4 X2_5 X2_6 SELF_ESTEEM 
X2_1 Pearson Correlation 1 .718** .514** .183 .439** .316** .710** 
Sig. (2-tailed) 
 
.000 .000 .085 .000 .002 .000 
N 90 90 90 90 90 90 90 
X2_2 Pearson Correlation .718** 1 .568** .307** .432** .334** .776** 
Sig. (2-tailed) 
.000 
 
.000 .003 .000 .001 .000 
N 90 90 90 90 90 90 90 
X2_3 Pearson Correlation .514** .568** 1 .669** .341** .184 .870** 
Sig. (2-tailed) 
.000 .000 
 
.000 .001 .082 .000 
N 90 90 90 90 90 90 90 
X2_4 Pearson Correlation .183 .307** .669** 1 .378** -.074 .704** 
Sig. (2-tailed) 
.085 .003 .000 
 
.000 .487 .000 
N 90 90 90 90 90 90 90 
X2_5 Pearson Correlation .439** .432** .341** .378** 1 .334** .638** 
Sig. (2-tailed) 
.000 .000 .001 .000 
 
.001 .000 
N 90 90 90 90 90 90 90 
X2_6 Pearson Correlation .316** .334** .184 -.074 .334** 1 .385** 
Sig. (2-tailed) 
.002 .001 .082 .487 .001 
 
.000 
N 90 90 90 90 90 90 90 
SELF_
ESTEE
M 
Pearson Correlation .710** .776** .870** .704** .638** .385** 1 
Sig. (2-tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .000 
 
N 90 90 90 90 90 90 90 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.769 6 
3. Lingkungan Kerja 
 
 
 
 
 
 
 
Correlations 
 
 
X3_1 X3_2 X3_3 X3_4 X3_5 X3_6 LINGKUNGAN_KERJA 
X3_1 Pearson Correlation 1 .147 .591** .232* .122 .096 .613** 
Sig. (2-tailed) 
 
.168 .000 .028 .251 .367 .000 
N 90 90 90 90 90 90 90 
X3_2 Pearson Correlation .147 1 .364** .742** .308** -.033 .738** 
Sig. (2-tailed) 
.168 
 
.000 .000 .003 .759 .000 
N 90 90 90 90 90 90 90 
X3_3 Pearson Correlation .591** .364** 1 .406** .112 -.149 .667** 
Sig. (2-tailed) 
.000 .000 
 
.000 .293 .162 .000 
N 90 90 90 90 90 90 90 
X3_4 Pearson Correlation .232* .742** .406** 1 .461** .104 .812** 
Sig. (2-tailed) 
.028 .000 .000 
 
.000 .329 .000 
N 90 90 90 90 90 90 90 
X3_5 Pearson Correlation .122 .308** .112 .461** 1 .352** .558** 
Sig. (2-tailed) 
.251 .003 .293 .000 
 
.001 .000 
N 90 90 90 90 90 90 90 
X3_6 Pearson Correlation .096 -.033 -.149 .104 .352** 1 .283** 
Sig. (2-tailed) 
.367 .759 .162 .329 .001 
 
.007 
N 90 90 90 90 90 90 90 
LING
KUNG
AN_K
ERJA 
Pearson Correlation .613** .738** .667** .812** .558** .283** 1 
Sig. (2-tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .007 
 
N 90 90 90 90 90 90 90 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).  
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 90 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 90 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables 
in the procedure. 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.680 6 
4. Kepuasan Kerja 
Correlations 
  Y1_1 Y1_2 Y1_3 Y1_4 Y1_5 Y1_6 Y1_7 Y1_8 Y1_9 Y1_10 Y1_11 Y1_12 KEPUASAN_KERJA 
Y1_1 
Pearson 
Correlation 
1 .432** .223* .215* .457** -.236* -.214* .092 -.002 .309** -.137 .092 .393** 
Sig. (2-tailed)  .000 .035 .042 .000 .025 .042 .388 .982 .003 .197 .390 .000 
N 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 
Y1_2 
Pearson 
Correlation 
.432** 1 .603** .317** .370** .014 -.008 -.016 -.125 .048 .031 .120 .532** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .002 .000 .893 .942 .879 .242 .652 .771 .262 .000 
N 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 
Y1_3 
Pearson 
Correlation 
.223* .603** 1 .210* -.103 .247* -.104 -.108 -.169 -.055 -.004 -.048 .373** 
Sig. (2-tailed) .035 .000  .047 .333 .019 .331 .312 .111 .606 .968 .651 .000 
N 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 
Y1_4 
Pearson 
Correlation 
.215* .317** .210* 1 .281** -.066 -.074 .020 -.095 .025 .047 .025 .389** 
Sig. (2-tailed) .042 .002 .047  .007 .536 .486 .854 .375 .815 .662 .815 .000 
N 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 
Y1_5 
Pearson 
Correlation 
.457** .370** -.103 .281** 1 -.297** .332** .160 .066 .282** .000 .168 .525** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .333 .007  .004 .001 .132 .534 .007 1.000 .114 .000 
N 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 
Y1_6 
Pearson 
Correlation 
-.236* .014 .247* -.066 -.297** 1 .278** .095 .123 -.096 -.130 -.214* .302** 
Sig. (2-tailed) .025 .893 .019 .536 .004  .008 .373 .247 .370 .223 .043 .004 
N 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 
Y1_7 
Pearson 
Correlation 
-.214* -.008 -.104 -.074 .332** .278** 1 .090 .168 .060 .214* .166 .463** 
Sig. (2-tailed) .042 .942 .331 .486 .001 .008  .399 .114 .573 .043 .118 .000 
N 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 
Y1_8 
Pearson 
Correlation 
.092 -.016 -.108 .020 .160 .095 .090 1 .255* .060 -.075 .050 .348** 
Sig. (2-tailed) .388 .879 .312 .854 .132 .373 .399  .015 .575 .485 .641 .001 
N 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 
Y1_9 
Pearson 
Correlation 
-.002 -.125 -.169 -.095 .066 .123 .168 .255* 1 .037 .084 .134 .315** 
Sig. (2-tailed) .982 .242 .111 .375 .534 .247 .114 .015  .729 .429 .209 .002 
N 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 
Y1_10 
Pearson 
Correlation 
.309** .048 -.055 .025 .282** -.096 .060 .060 .037 1 .412** .220* .434** 
Sig. (2-tailed) .003 .652 .606 .815 .007 .370 .573 .575 .729  .000 .037 .000 
N 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 
Y1_11 
Pearson 
Correlation 
-.137 .031 -.004 .047 .000 -.130 .214* -.075 .084 .412** 1 .524** .320** 
Sig. (2-tailed) .197 .771 .968 .662 1.000 .223 .043 .485 .429 .000  .000 .002 
N 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 
Y1_12 
Pearson 
Correlation 
.092 .120 -.048 .025 .168 -.214* .166 .050 .134 .220* .524** 1 .376** 
Sig. (2-tailed) .390 .262 .651 .815 .114 .043 .118 .641 .209 .037 .000  .000 
N 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 
KEPUASAN_K
ERJA 
Pearson 
Correlation 
.393** .532** .373** .389** .525** .302** .463** .348** .315** .434** .320** .376** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .004 .000 .001 .002 .000 .002 .000  
N 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 90 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 90 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables 
in the procedure. 
   
 
 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.671 12 
Tabel Hasil Uji Validitas 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Tabel Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel cronbach’s Alpha Constanta 
N Of 
Items 
Self Efficacy (X1) 0,717 0,60 6 
Self Esteem (X2) 0,769 0,60 6 
Lingkungan Kerja (X3) 0,680 0,60 6 
Kepuasan Kerja (Y) 0,671 0,60 12 
 
Variabel  
Indikator Hitung  Tabel  Keterangan 
Self Efficacy 
X1.1 0,476 0,207 Valid 
X1.2 0,672 0,207 Valid 
X1.3 0,721 0,207 Valid 
X1.4 0,711 0,207 Valid 
X1.5 0,662 0,207 Valid 
X1.6 0,670 0,207 Valid 
Self Esteem 
X2.1 0,710 0,207 Valid 
X2.2 0,776 0,207 Valid 
X2.3 0,870 0,207 Valid 
X2.4 0,704 0,207 Valid 
X2.5 0,638 0,207 Valid 
X2.6 0,385 0,207 Valid 
Lingkungan 
Kerja 
X3.1 0,613 0,207 Valid 
X3.2 0,738 0,207 Valid 
X3.3 0,667 0,207 Valid 
X3.4 0,812 0,207 Valid 
  X3.5 0,558 0,207 Valid 
X3.6 0,238 0,207 Valid 
Kepuasan 
Kerja 
Y1.1 0,393 0,207 Valid 
Y1.2 0,532 0,207 Valid 
Y1.3 0,373 0,207 Valid 
Y1.4 0,389 0,207 Valid 
Y1.5 0,525 0,207 Valid 
Y1.6 0,302 0,207 Valid 
Y1.7 0,463 0,207 Valid 
Y1.8 0,348 0,207 Valid 
Y1.9 0,315 0,207 Valid 
Y1.10 0,434 0,207 Valid 
Y1.11 0,320 0,207 Valid 
Y1.12 0,376 0,207 Valid 
LAMPIRAN V 
UJI ASUMSI KLASIK 
 
1. Uji Normalitas 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2. Uji Multikolinieritas 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3. Uji Autokorelasi 
 
 
 
 
 
 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  Unstandardized 
Residual 
N 90 
Normal Parametersa Mean .0000000 
Std. Deviation 2.54733350 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .050 
Positive .050 
Negative -.044 
Kolmogorov-Smirnov Z .473 
Asymp. Sig. (2-tailed) .979 
a. Test distribution is Normal.  
Model Collinearity Statistics Tolerance VIF 
(Constant) 
  
Self Efficacy ,686 1,458 
Self Esteem ,684 1,461 
Lingkungan Kerja ,919 1,089 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
Durbin-
Watson 
1 ,748a ,559 ,275 2,59138 1,587 
a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1   
b. Dependent Variable: Y    
4. Uji Heteroskedastisitas 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3.273 1.865  1.755 .083 
SELF_EFFICACY -.034 .067 -.066 -.506 .614 
SELF_ESTEEM .004 .069 .007 .057 .955 
LINGKUNGAN_K
ERJA 
-.023 .068 -.038 -.341 .734 
a. Dependent Variable: RES2 
 
LAMPIRAN VI 
ANALISIS REGRESI BERGANDA 
 
 
LAMPIRAN  VII 
UJI HIPOTESIS 
 
1. Koefisien Korelasi (R) dan Koefisien Determinasi (R2) 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
Durbin-
Watson 
1 ,748a ,559 ,275 2,59138 1,587 
a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1 
b. Dependent Variable: Y 
 
 
 
 
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 28,451 3,236  8,793 ,000 
X1 ,009 ,116 ,008 ,078 ,938 
X2 ,380 ,119 ,348 3,187 ,002 
X3 ,436 ,117 ,350 3,715 ,000 
a. Dependent Variable: Y 
2. Uji Simultan (Uji F) 
 
ANOVAb 
Model Sum of Squares Df 
Mean 
Square F Sig. 
1 Regression 247,387 3 82,462 12,280 ,000a 
Residual 577,513 86 6,715   
Total 824,900 89    
a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1 
b. Dependent Variable: Y 
 
3. Uji Parsial (Uji t) 
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 28,451 3,236  8,793 ,000 
X1 ,009 ,116 ,008 ,078 ,938 
X2 ,380 ,119 ,348 3,187 ,002 
X3 ,436 ,117 ,350 3,715 ,000 
a. Dependent Variable: Y 
 
  
NAMA-NAMA KARYAWAN PT.PLN (PERSERO) AREA BULUKUMBA 
Personnel Number BusA Business Area Personnel Subarea Gender Key Religious Denomination Key 
JONI ABDULLAH 7417 Area Bulukumba UP3 BULUKUMBA Male Islamic 
RAMLI RUKKA 7417 Area Bulukumba UP3 BULUKUMBA Male Islamic 
TONY ISMAIL 7417 Area Bulukumba UP3 BULUKUMBA Male Islamic 
H. NASTURA 7417 Area Bulukumba UP3 BULUKUMBA Male Islamic 
SUPARDI 7417 Area Bulukumba UP3 BULUKUMBA Male Islamic 
MUH SAID HUSAIN 7417 Area Bulukumba UP3 BULUKUMBA Male Islamic 
ISMAIL 7417 Area Bulukumba UP3 BULUKUMBA Male Islamic 
MUH. ANIS C.PARERA 7417 Area Bulukumba ULP SINJAI Male Islamic 
MUH SABIR 7417 Area Bulukumba ULP JENEPONTO Male Islamic 
HAMZAH M 7417 Area Bulukumba ULP BANTAENG Male Islamic 
FIRMAN 7417 Area Bulukumba ULP SINJAI Male Islamic 
AENUDDIN 7417 Area Bulukumba UP3 BULUKUMBA Male Islamic 
ALIM BAQRI 7417 Area Bulukumba ULP JENEPONTO Male Islamic 
BATE 7417 Area Bulukumba UP3 BULUKUMBA Male Islamic 
MUH. HAERUL SALEH 7417 Area Bulukumba ULP BANTAENG Male Islamic 
AMBO APPE 7417 Area Bulukumba UP3 BULUKUMBA Male Islamic 
ALI MANSYUR 7417 Area Bulukumba UP3 BULUKUMBA Male Islamic 
MUH. ASBAR 7417 Area Bulukumba ULP JENEPONTO Male Islamic 
SUAIB 7417 Area Bulukumba UP3 BULUKUMBA Male Islamic 
HAMZAH KANNA 7417 Area Bulukumba ULP TANETE Male Islamic 
ABDUL AZIS 7417 Area Bulukumba UP3 BULUKUMBA Male Islamic 
H. HASYIM 7417 Area Bulukumba ULP BANTAENG Male Islamic 
RAMLAN HARAHAP 7417 Area Bulukumba ULP JENEPONTO Male Islamic 
MUH. RUSTAM 7417 Area Bulukumba ULP JENEPONTO Male Islamic 
MUSTARI 7417 Area Bulukumba ULP TANETE Male Islamic 
MAHMUDDIN 7417 Area Bulukumba ULP JENEPONTO Male Islamic 
M.NATSIR A 7417 Area Bulukumba ULP JENEPONTO Male Islamic 
YUSWASTUTY YAHYA 7417 Area Bulukumba UP3 BULUKUMBA Female Islamic 
SYAHRIAL YUSUF 
MARDIN 
7417 Area Bulukumba UP3 BULUKUMBA Male Islamic 
MUH.RAMLI M 7417 Area Bulukumba ULP KALUMPANG Male Islamic 
AHMAD ILYAS 7417 Area Bulukumba ULP PNRITA LOPI Male Islamic 
DANI HAMDANI 7417 Area Bulukumba UP3 BULUKUMBA Male Islamic 
RAKHMAD KURNIAWAN 7417 Area Bulukumba UP3 BULUKUMBA Male Islamic 
A. DINDERA SAU 7417 Area Bulukumba UP3 BULUKUMBA Male Islamic 
BUSTAMIN 7417 Area Bulukumba ULP SELAYAR Male Islamic 
A. HENDRA HERIANTO R. 7417 Area Bulukumba UP3 BULUKUMBA Male Islamic 
ISMAIL USMAN 7417 Area Bulukumba ULP SINJAI Male Islamic 
HAERUDDIN RAHMAN 7417 Area Bulukumba ULP SINJAI Male Islamic 
AGUS DWIPUTRA 7417 Area Bulukumba UP3 BULUKUMBA Male Islamic 
MOHAMMAD SHOLIKHIN 
AL RAJABI 
7417 Area Bulukumba UP3 BULUKUMBA Male Islamic 
ANDHIKA PRANANDA 7417 Area Bulukumba ULP SINJAI Male Islamic 
AGUNG KAMARUZZAMAN 7417 Area Bulukumba ULP BANTAENG Male Islamic 
MUSRIYADI 7417 Area Bulukumba ULP BANTAENG Male Islamic 
INCE ARDYANSAH 7417 Area Bulukumba ULP JENEPONTO Male Islamic 
INSAN SOSIAWAN GESSA 7417 Area Bulukumba UP3 BULUKUMBA Male Islamic 
ANDRI KORNIAWAN 7417 Area Bulukumba UP3 BULUKUMBA Male Islamic 
SUYUDI 7417 Area Bulukumba ULP PNRITA LOPI Male Islamic 
HUSAIN 7417 Area Bulukumba ULP PNRITA LOPI Male Islamic 
ADI PRASETYO 7417 Area Bulukumba ULP SELAYAR Male Islamic 
ARGA AL AMIN 7417 Area Bulukumba UP3 BULUKUMBA Male Islamic 
RHAMADANI WIBISONO 7417 Area Bulukumba ULP BANTAENG Male Islamic 
PERI INDRIYANTO 7417 Area Bulukumba ULP SELAYAR Male Islamic 
HERDA DWI CAHYANOVA 7417 Area Bulukumba ULP SINJAI Male Islamic 
ARFANDY ARIFIN 7417 Area Bulukumba ULP JENEPONTO Male Islamic 
YUSRAN YUNUS 7417 Area Bulukumba ULP JENEPONTO Male Islamic 
RUDIANSA 7417 Area Bulukumba ULP SINJAI Male Islamic 
MUSTOFA KAMIL 7417 Area Bulukumba UP3 BULUKUMBA Male Islamic 
AYU FEBRINA 
ANGGITYANINGRUM 
7417 Area Bulukumba UP3 BULUKUMBA Female Islamic 
AGUSTIAN 7417 Area Bulukumba ULP SINJAI Male Islamic 
DIYAH PUDAK WANGI 7417 Area Bulukumba UP3 BULUKUMBA Female Islamic 
ANDI NURTRIMARINI 
KARIM 
7417 Area Bulukumba UP3 BULUKUMBA Female Islamic 
RUDY GUNAWAN 7417 Area Bulukumba ULP SINJAI Male Islamic 
IRWAN 7417 Area Bulukumba ULP SELAYAR Male Islamic 
RYAN RYANTO RAHMAN 7417 Area Bulukumba ULP SELAYAR Male Islamic 
ALFIAN ROMADHAN 7417 Area Bulukumba UP3 BULUKUMBA Male Islamic 
RISKY AMALIA WIDIANI 7417 Area Bulukumba UP3 BULUKUMBA Female Islamic 
JEANIKA OLIVIA 7417 Area Bulukumba ULP PNRITA LOPI Female Islamic 
RYAN MARESTA HADI 7417 Area Bulukumba ULP JENEPONTO Male Islamic 
MUHAMAD HAMI 
PRADIPTA 
7417 Area Bulukumba ULP SELAYAR Male Islamic 
MICHAEL BRYAN PONTOH 7417 Area Bulukumba ULP KALUMPANG Male Katholik 
DANANG SURYA 
CAHYONO DWI SAPUTRO 
7417 Area Bulukumba ULP BANTAENG Male Islamic 
MUHAMMAD RAKHMAN 
DIMAS CANDRA 
7417 Area Bulukumba ULP SELAYAR Male Islamic 
TEGA SUGITO 7417 Area Bulukumba ULP KALUMPANG Male Islamic 
EDI SUDRAJAT 7417 Area Bulukumba ULP KALUMPANG Male Islamic 
MUH. REZA ADRIAN B. 7417 Area Bulukumba ULP SELAYAR Male Islamic 
MOHAMMAD ARIF 7417 Area Bulukumba ULP KALUMPANG Male Islamic 
NUR ASIA 7417 Area Bulukumba UP3 BULUKUMBA Female Islamic 
RISA WAHYU GUNTORO 7417 Area Bulukumba ULP TANETE Male Islamic 
YAREK AGUNG PRABOWO 7417 Area Bulukumba ULP JENEPONTO Male Islamic 
RADIKSA ADHI CAHYA 
EFFENDY 
7417 Area Bulukumba ULP TANETE Male Islamic 
CHOYIN SETYO BAGUS 7417 Area Bulukumba ULP PNRITA LOPI Male Islamic 
FAIZ FATA ROBBANI 7417 Area Bulukumba UP3 BULUKUMBA Male Islam 
HILMY DWIPUTRA 7417 Area Bulukumba ULP TANETE Male Islamic 
MUH JABALUDDIN NUR 7417 Area Bulukumba ULP SINJAI Male Islamic 
RAHMAT HIDAYAT M 7417 Area Bulukumba ULP SINJAI Male Islamic 
MUHAMMAD AKHIRUL 
ANAM 
7417 Area Bulukumba ULP KALUMPANG Male Islamic 
MUHAMAD UFO MUSTAFA 7417 Area Bulukumba ULP BANTAENG Male Islamic 
RIDHO HIDAYAH 7417 Area Bulukumba ULP SINJAI Male Islamic 
RENI SULASTRI 7417 Area Bulukumba ULP TANETE Female Islamic 
MUSTAKIM 7417 Area Bulukumba ULP SINJAI Male Islamic 
CLARA AYU ZILVANA 7417 Area Bulukumba UP3 BULUKUMBA Female Islamic 
FAISAL MUSLIMIN 7417 Area Bulukumba ULP KALUMPANG Male Islamic 
ZAENAL 7417 Area Bulukumba ULP BANTAENG Male Islamic 
AGUSSALIM SAHRIR 7417 Area Bulukumba ULP SELAYAR Male Islamic 
FERI ARDIANSYAH 7417 Area Bulukumba ULP PNRITA LOPI Male Islamic 
A. MANGKONA T 7417 Area Bulukumba ULP TANETE Male Islamic 
MUH. IKRAAM SYIDIQ R 7417 Area Bulukumba ULP JENEPONTO Male Islamic 
ARSAM ASDAR 7417 Area Bulukumba ULP PNRITA LOPI Male Islamic 
RIVAD YUNUS 7417 Area Bulukumba ULP BANTAENG Male Islamic 
EKO TRIYANTO 7417 Area Bulukumba ULP BANTAENG Male Islamic 
KHAIRIL ANWAR 7417 Area Bulukumba UP3 BULUKUMBA Male Islamic 
RIO SANDI SALMAN 7417 Area Bulukumba ULP TANETE Male Islamic 
ADJI TRI HANDOKO 7417 Area Bulukumba ULP BANTAENG Male Islamic 
IRHAM MAHSUR 7417 Area Bulukumba ULP JENEPONTO Male Islamic 
ALFIN S 7417 Area Bulukumba ULP SINJAI Male Islamic 
ANDI DEDE HAFIZULLAH 7417 Area Bulukumba ULP SINJAI Male Islamic 
BISMO NUGROHO SEPTIAN 
PRATAMA 
7417 Area Bulukumba ULP SELAYAR Male Protestan 
SUMARLIN 7417 Area Bulukumba ULP SINJAI Male Islamic 
LUTFI MUGEN 
PAMUNGKAS 
7417 Area Bulukumba ULP PNRITA LOPI Male Islamic 
MUH. HASBI HAMRAN 7417 Area Bulukumba ULP SELAYAR Male Islamic 
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